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OZET

PERFORMANS DEGERLEME UYGULAMALARI VE CALISMA KOSULLARININ
KABIN GOREVLILERI EMNIYETLI DAVRANISI UZERINDEKI ETKILERI

Tuncel OZ

Sivil Havacilik Yonetimi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ocak 2020
Danigman: Dr. Ogr. Uyesi Ali Emre SARILGAN

Bu calismada Tirkiye'nin ¢esitli havayolu isletmelerinde aktif olarak kabin
memuru, kabin amiri ve purser olarak gorev alan bireylerin performans degerleme
uygulamalari, ¢alisma kosullarina dair algi ve tutumlari, ugus emniyetine yoOnelik
yaklagimlar1 ve Orgiitsel adaletin dagitim boyutu hakkindaki ¢ikarimlart hakkinda

tespitlerin yapilmasi ve ugus emniyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmastir.

Arastirmanin evrenini genel merkezi Tiirkiye'de bulunan havayolu isletmelerinden
kabin memuru, kabin amiri veya purser gorevlerini aktif olarak icra eden kabin gorevlileri
olusturmaktadir. Arastirmanin drneklem hacmi 500 kisi olarak belirlenmistir. Orneklem
hacminin hesaplanmasi sonucunda elde edilen 500 bireyi belirlemek i¢in Oncelikle
arastirmanin evreninde yer alan havayolu sirketlerinde gorev yapan kabin ekibi
personelinin (kabin memuru, kabin amiri, purser) toplam sayilari oraninda olacak bicimde
tabakali 6rneklem secimi yapilmis ve drneklem grubuna havayolu sirketlerinin evrendeki
temsil oranina gore personel 6rnekleme dahil edilmesine ¢aba gosterilmistir. Arastirmada

kullanilan 6lgekler arastirmaci tarafindan gerekli sartlar yerine getirilerek gelistirilmistir.

Arastirmada nicel arastirma yontemleri dahilinde olan veri toplama araci olarak
anket yontemi kullanilmistir. Verilerin istatistiksel analizi i¢in SPSS 20 ve AMOS paket
programlar1 kullanilmustir. Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personeline ait
demografik, fiziksel calisma kosullar1 ve performans degerlendirme siireclerine ait

ozelliklerin dagilimlan yiizde ve frekans ile gosterilmistir.



Arastirmada gelistirilen 6lceklerin siireclerinde giivenirlik analizinden, agimlayici
faktor analizinden ve dogrulayici faktor analizinden yararlanilmistir. Gegerliligi ve
glivenirliligi saglanan Olgeklerin katilimcilara uygulanmasinin ardindan elde edilen
verilerin tekrar gegerliligi ve giivenirligi i¢in Cronbach Alpha Giivenirlik katsayisindan

ve A¢imlayici Faktor Analizi metodundan faydalanilmastir.

Olgeklerden elde edilen verilere ait ortalama ve standart sapma degerleri calismada
belirtilmistir. Olgeklerden ve alt boyutlarindan alinan puanlarin kabin ekibi personelinin
cesitli 6zelliklerine ve niteliklerine gore farklilagsma durumlarinin analizinde parametrik
testler kullanilmustir. Iki gruba sahip olan cinsiyet, medeni durum vb. degiskenlere gore
Olceklerden ve alt boyutlarindan alinan puanlarin farklilasma durumlart bagimsiz
orneklemeler igin t-testi ile incelenmistir. Ug ve iicten fazla gruba sahip olan yas, aylik
gelir durumu ve benzeri degiskenlere gore 6l¢eklerden ve alt boyutlardan alinan puanlarin
farklilasma durumlari tek yonlii varyans analizi ile aragtirilmistir. Aragtirmanin modelinin
test edilmesinde ise yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde

%095 giiven aralig1 referans alinmistir.

Sonug olarak; kabin goérevlilerinin performans degerleme uygulamalar algilarinin
ucus emniyeti tutumlar lizerinde oOrgiitsel adalet dagitim boyutunun dolayli etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Kabin gorevlilerinin orgiitsel adalet algilarimin ugus emniyeti
tutumlar lizerindeki etkisi kabul edilmistir. Kabin goérevlilerinin performans degerleme
ve fiziki ¢alisma kosullar1 uygulamalarinin ugus emniyeti tutumlar1 {izerindeki etkisi

reddedilmistir.

Ayrica, literatiire gecerliligi ve giivenirligi saglanmig, kabin ekibi personeline
uygulanabilecek dort adet dlgek ("Performans Uygulamalarina iliskin Algi Olgegi", "
Fiziksel Calisma Kosullarna Iliskin Alg: Olgegi", "Ucus Emniyeti Tutumu Olgegi" ve "

Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Algis1 Olcegi”) kazandirilmistir.

Anahtar Sozciikler: Kabin memuru, Havayolu tasimaciligi, Ugus emniyeti, Performans

degerleme



ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERFORMANCE EVALUATION PRACTICES AND WORKING
CONDITIONS ON THE SAFETY BEHAVIOR OF FLIGHT CREW MEMBERS

Tuncel OZ
Department of Civil Aviation Management
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences Institute, January 2020
Supervisor: Associated Professor Ali Emre SARILGAN

In this study, through the individuals who are actively employed in airlines as flight
attendants, cabin supervisors and pursers, it is aimed to establish the performance
evaluation perception, the apprehension and the attitude to working conditions, the
approaches in the flight safety issues and the dimensions of the distribution of

organizational justice, and the factors affecting the flight safety.

The universe of the study is consisted of flight attendants, cabin supervisors and
pursers employed in airlines whose headquarters are located in Turkey. The sample size
of the study has been determined as 500 people. In order to determine these 500
individuals as a result of the calculation of the sample volume, stratified sampling was
made in proportion to the total number of the flight personnel (cabin crew, cabin
supervisors, pursers) working in the airline companies in the universe of the research, and
according to the representation rate of the airline companies in this universe, efforts were
made to include staff sampling. The scales used in the research were developed by the

researcher by fulfilling the necessary conditions.

In the research, the questionnaire method was preferred as a data collection tool
within the quantitative research methods. SPSS 20 and AMOS software were used for
statistical analysis of the data. The distribution of the characteristics of demographic,
working life and performance evaluation processes of the flight crew members

participating in the research are shown in percentage and frequency.

Reliability analysis, exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis

were utilized in these processes of the scales developed in the study. After applying the



validity and reliability of the scales to the participants, Cronbach Alpha reliability
coefficient and Exploratory Factor Analysis method were used for the validity and the

reliability of the collected data.

Average and standard deviation values of the data obtained from the scales were
indicated in the study. To be able to analyze the differentiation status of the scales and
sub-dimensions according to various characteristics and qualifications of the flight crew
personnel, parametric tests were applied. According to the variables such as gender,
marital status, etc., which are given as two different groups, the differentiation status of
the scores obtained from the scales and sub-dimensions were examined through the t-test
for independent samples. One-way analysis of variance was used to analyse
differentiation status of the scores obtained from the scales and sub-dimensions according
to age, monthly income status and similar variables with three and more groups.
Structural equation model was used to test the research model. The 95% confidence

interval was taken as a reference in the evaluation of the data.

As a result, it was seen that the perception of cabin crews performance avaluation
practices had an indirect effect on organizational justice distribution dimension on flight
safety attitudes. The impact of organizational justice perceptions of cabin crew members
on flight safety attitudes was accepted. The effect of performance evaluation and physical

working conditions of cabin crew members on flight safety attitudes was rejected.

Also, four scales ("Perception Scale for Performance Practices", "Perception Scale
for Physical Working Conditions”, "Flight Safety Attitude Scale™ and "Perception Scale
of Organizational Justice Distribution Size™) which are valid and reliable were added to

the literature.

Key Words: cabin crew, airline transport, flight safety, performance evaluation.
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1. GIRIS

Giintimiizde bir¢ok sektdrde yogun bir rekabet yasanmaktadir. Yogun rekabet ortaminda,
psikolojik sermaye en 6nemli sermayelerden birisi olarak kabul edilmektedir. Psikolojik
sermaye ile calisanlarin olumlu ve giiclii yanlarina odaklanarak, bu ydnlerinin
gelistirilmesi yoluyla yiiksek verimlilik hedeflenmistir. Isletmeler bu rekabet ortaminda

hedeflerine ulagabilmek i¢in personelin verimliligini arttirmak zorundadirlar.

1.1. Sorun

Isletmelerde belirlenen hedeflere tiim calisanlar odaklanmak durumundadir.
Isletmeler, rekabet avantajim teknolojiden gok insan kaynagi ile saglamaktadir (Porter,
1985, 78). Bircok sektorde oldugu gibi havacilik sektoriinde de insan kaynagindan alinan
verimin en iist seviyede olmasi beklenmektedir. Omegin, havayollar1 i¢in ugus
operasyonun zamaninda yapilmasi ¢ok dnemlidir ve ucaklarin zamaninda kalkis ve varig
yapmalar1 6nemli 6l¢iide havayolu caliganlarinin performansina baglidir. Bu nedenle
daha yiiksek verimlilik i¢in performans yonetim sisteminin kurulmasi ve dogru bir sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetim sisteminin amaci; kisilerin gelecege
yonelik performanslarint dogru bir sekilde belirlemek ve yonlendirmektir (Bakan ve

Kelleroglu, 2003: 25).

Havayolu isletmeleri igin temel amag yolcu, bagaj ve kargonun emniyetli bir
sekilde bir noktadan diger noktaya taginmasidir. Bu nedenle havayolu kabin ekibi i¢in
ucus operasyonlari biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu operasyonlarin zamaninda, emniyetli
ve dogru bir sekilde yapilabilmesi i¢in personel lizerinde baski yaratacak bir ¢alisma
faktoriiniin olmamasi gerekmektedir. Ugus emniyetini saglamak i¢in performans-caligsma

kosullari iliskisinin verimli yonetilmesi gerekmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Calismada; havayolu isletmelerindeki performans degerleme uygulamalari,
performans degerleme sonuglarinin ve c¢alisma kosullart uygulamalarinin  kabin

memurlart ve ugus emniyeti lizerindeki etkileri incelenecektir. Ayrica performans



degerleme uygulamalarinin Orgiitsel adalet algis1 iliskisi ile dagitimsal orgiitsel adalet
algisinin, ugus emniyeti tizerindeki etkisi arastirilacaktir. Havayolu isletmelerinde
performans degerleme ile ¢alisma kosullar1 uygulamalarinin etkilerinin ortaya konmasi,
ucus emniyetine etkisi ve ¢aliganlar lizerindeki etkilerinin azaltilmasi yolunda Oneriler
getirilmesi amaclanmaktadir. Nicel arastirma modeli ile kurgulanmis olan bu ¢alisma,
hazirlanan anketler araciligiyla, elde edilen bulgular analiz edilerek sonug ve oneriler elde
edilmesi planlanmigtir. Caligma sonucunda sektordeki uygulamalara ve bilimsel alanda

konu ile ilgili ¢aligmalara katk: saglamak hedeflenmektedir.

Caligmadaki arastirma problemleri 6zetle agagida belirtilmistir:

e Performans degerleme uygulamalarimin kabin gorevlilerinin emniyetli

davraniglar1 tizerinde etkileri var midir?

e Fiziki calisma kosullarinin kabin gorevlilerinin emniyetli davranmiglari

uzerinde etkileri var midir?

e Performans degerleme uygulamalar1 ile kabin gorevlileri dagitimsal

oOrgiitsel adalet algis1 arasindaki etkilesim nasildir?

e Dagitimsal orgiitsel adalet algisinin kabin gorevlilerinin  emniyetli

davranislar1 tizerinde etkileri var midir?

e Kabin gorevlilerinin havayolu isletmesinin performans uygulamalarina
iliskin algilarinin ugus emniyeti tutumlari iizerinde orgiitsel adalet dagitim

boyutu algilarinin dolayli etkileri var midir?

1.3. Onem

Bu calisma sonucunda havayolu isletmelerinde c¢alisan kabin ekibi {izerindeki
performans degerleme uygulamalarinin, ¢alisma kosullarinin ve 6rgiitsel adalet algisinin
ucus emniyeti ile olan iligkisi arastirilarak, cesitli Oneriler getirilecektir. Literatiirde
performans degerleme uygulamalarinin etkilerini inceleyen arastirmalar olmasina ragmen

havacilik sektoriinde hizmet veren isletmeler {lizerinde yapilan aragtirmalar simrhidir.

2



Havayolu isletmelerinin emniyetli uguslar gerceklestirebilmelerinde, yolcularin emniyet
ve gilivenliklerinin saglanmasinda kritik role sahip olan kabin memurlarinin emniyetli
davramiglarimin  incelenmesi  bu davramslar iizerinde etkisi olan faktorlerin
degerlendirilmesi konu ile ilgili bilimsel alanda ve sektorel uygulamalarin gelistirilmesi
acisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle sektore yeni bulgular kazandirmasi agisindan

Onem arz etmektedir.

1.4. Varsayimlar

Katilimcilar goriismelerde 6znel duygu ve diisiincelerini ortaya koyacaklardir.
Aragtirmaci tarafindan hazirlanan, kapsam gegerlili§i uzman goriisii ve literatiir ile
saglanan anket sorularinin kabin memurlugu mesleginin ¢aligma alanini kapsadigi

varsayilmistir.

1.5. Smmrhhklar

Tiirkiye’ de faaliyet gdsteren havayolu isletmelerinde gdrev yapan tim kabin
gorevlilerine ulagilmak istenmis ancak evrenin yaklasik %90’ lik kismina ulasilabilmistir.
Aragtirmanin sadece erisilebilen havayolu isletmelerindeki kabin gorevlileri ile yapilmasi

ve diger faktorlerin sabit tutulmasi aragtirmanin simrhiliklar arasindadir.



2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL ACIKLAMALAR

Calismanin ana semasim olusturan; performans degerleme yontemleri, fiziksel ¢aligma
kosullari, orgiitsel adalet, ugus emniyeti ve kabin gorevlilerinin gorev ve sorumluluklar

konular1 hakkindaki kavramsal ac¢iklamalar yapilmistir.

2.1. Performans Yonetim Sistemi

Performans yonetimi, gruplarin ve personellerin performanslarinin gelistirilmesi ile

orgiit performansinin gelistirilebilmesi adina yiiriitiilmekte olan sistemli bir siireci ifade

etmektedir (Armstrong, 2006:495).

2.1.1. Kavramsal cerceve

Performans, basit olarak tanimlamak gerekirse personelin isinde ne denli iyi ¢aba
gosterdiginin ve ortaya koydugu verimin ifadesidir (Schuler, 1995:307). Performans,
belirlenmis olan sartlara gore bir isin yapilma seviyesi, personelin davrams sekli olarak
da tamimlanabilmektedir. Ayni okuldan mezun olan, ayni egitimleri alan bireylerin is
hayatinda farkli basarilar elde etmeleri performanslarina baghidir (Bingdl, 2006: 321).
Fakat performans yalmzca kiginin degil orgiitiin veya bir grubun da c¢abalarinin nitel ve
nicel anlatimini ifade edebilmektedir. Isi meydana getiren gorevlerin ne diizeyde basarili

bir bigimde gergeklestirildiginin ifadesidir.

Performans, belli bir siire igerisinde grup ya da kisinin bir isi gerceklestirirken
gostermis oldugu cabalarin nitel ya da nicel neticeleridir. Tanimlara bakildiginda
performans kavraminin iginde grup ya da kisinin bulundugunu, belli bir zaman i¢inde
kendilerinden belli oranlarda is beklendigini ve alinan neticelerle beklentilerin
karsilastirildigini gérmek miimkiindiir. Bu kiyaslamanin neticesinde de grup ya da kisinin

performanslarina ulagilabilmektedir.

Alinan neticeler pozitifse verilen gorevlerde yiiksek bir performans elde edilmis,
negatifse diisiik bir performans gériilmiis demektir. Ustiin performans, basariyla aym
anlamda kullanilsa da basar1 ya da iistiin performans gevresel, orgiitsel, bireysel pek ¢cok

unsura bagl olmaktadir. Ornek vermek gerekirse yazma, anlama, konusma gibi bireysel



kabiliyetlerle kisisinin bu kabiliyetlerini ortaya koymak istedigi ve isletme icindeki
orgiitsel sartlar, politikalar performansi 6nemli oranda etkilemektedir (Bingdl, 2006:

321,322).

Bireysel performans, beklenen amaglarin elde edilebilmesi igin personel
motivasyon ve yetenegiyle ortaya koymus oldugu sonug¢ ve davranislar ifade etmektedir.
Orgiitsel performanssa gelir, kar gibi mali neticeleri; miisteri memnuniyeti, pazar pay1 ve
satis gibi pazar neticelerini; etkinlik, kalite, verim gibi yOnetimsel neticeleri
kapsamaktadir. Sikyr (2013:43,45), 2009-2010 déneminde Cek Cumhuriyeti merkezli
olan 30 biiyiik isletmede yapmis oldugu arastirmada; rekabet ve orgiitsel performansin

personelin performansiyla belirlendigini gostermistir.

Personeller tarafindan sergilenen performansin belirlenmesi ve performanslara dair

bilgi edinilebilmesi i¢in performans degerlendirme gergeklestirilmelidir.

Performans degerlendirme, bir personelin isini ne denli iyi yaptigina dair orgiitsel
bilgi toplama siirecini ifade etmektedir (Waxin ve Bateman, 2009:496). Personellerin
gorevlerinin basinda sergiledikleri performanslarina deger bicerek onlari desteklemek
adina kullamlmakta olan bir siireci ifade etmektedir. Performans degerlendirme,
personellerle beraber belirlenmis olan hedeflere dayali performans yonetim sisteminin bir
parcast niteligindedir. Personellerin hedeflerine kiyasla ne denli iyi bir performans ortaya
koyduklarin1 goérebilmek ve erken miidahale etmek i¢in olanak yaratmaya doniik

gergeklestirilen sistemli denetimler performans degerlendirmedir (Jordan, 2009:12).

Benzeri bir tanimlamaya goreyse performans degerlendirme personelin verimini
Olcebilmek adina isletmeler tarafindan kullanilan bir siiregtir. Personelin isini ne oranda
yaptigin1 6lgmektir ve gerektiginde diizeltme ve gelisim bilgilerini de igermektedir.
Performans degerlendirme, belirlenmis olan sonu¢ ve faaliyetlere yogunlagmak

durumunadir (Fry, Stoner ve Hattwick, 2004:478).

Performans degerlendirmesi, kisilerin kabiliyetlerinin igin gerek ve 6zelliklerine ne
oranda uyduguna bakan ya da bireyin isindeki basarisini belirlemeye gayret eden nesnel

analizlerdir. Dengeli bir iicret sistemi kurulmasinda, egitim ihtiyacini belirlemede,



personel atamalar1 ve se¢imlerinde, personeli yiikseltmede performans degerlendirmesi

kullanilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013:336).

Performans degerlendirme Ozetle personelin igsinde saglamis oldugu gelisim ve
basarimin sistematik bir degerlemesini ifade etmektedir. Isten ziyade isi yapanlarin basar1
durumunu degerlendirmeye almaktadir. Performans degerlendirmesinin verimliligin
degerlendirilmesi, ¢alismamn degerlendirilmesi, yetkinligin o6l¢iimii veya kamu
kuruluslarindaki gibi sicil, tezkiye isimlerini aldig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu,

2013:184,185).

Bilhassa iist yonetimlerdeki personelin degerlendirilebilmesi astlara nazaran daha
zor olmaktadir. Y6netenlerde aranmakta olan kriz yonetimi, ileri goriislii olma, inisiyatif
kullanma, yargilama ve algilama gibi kabiliyetleri degerlendirmek zor olmaktadir. Buna
karsilik  Orgiitteki  her kademede personelin degerlendirilmesi de mecburidir

(Sabuncuoglu, 2013:185).

Fakat performans degerlendirme insan iliskileri sisteminde yikict veya olumlu bir
par¢a olabilmektedir. Farki yaratan unsur bunun yliriitiilmesi ve amacinda yatmaktadir.
Sayet degerlendirmede amag personellerin performanslarim ytikseltmekse faydalarindan
bahsetmek miimkiin olacaktir. Ancak sadece ilerleme ve {icret igin personelin
degerlendirilmesi zarara yol agacaktir. Olumlu bir performans degerlendirme sistemi
meydana getirmedeki en 6nemli faktor degerlendirme gergeklestirecek olan yoneticilerin
koglukla alakali yetenek ve egitimlerinin bulunmasidir. Bunun yaninda agik bir iletisimin
bulundugu sistem igerisinde mithim degerlendirme girdileri astlar ve denk konumdaki
personellerden alinmaktadir. Bu girdiler, yoneticilikte gelistirilecek davraniglar igin
onemlidir (Cetin, 2013:124). Bu siirecte personellere de performans degerlendirmesine
dair bilgilendirme ve egitimler gergeklestirilmelidir. Uyargil (2013:2), performans
degerlendirmeyi duragan manada bir degerlendirme calismasi olarak diistinmemek
gerektigini ifade etmektedir. Bu ¢alisma aktif bir siire¢ seklinde ele alinmali, performansi
gelistirmek hedeflenmeli ve genis bir perspektifle konuya bakilmalidir. Biitiin bu
basamaklar1 igcermekte olan siireceyse performans yoOnetimi denmektedir. Basit
performans Ol¢iimlerinden aktif bir yonetime gegmede performans yonetimi bilgisinin bir

orgiitteki yontem ve stratejiler igin girdi niteligini tasimasi gerekmektedir. Sayet



performans ol¢iimleri raporlama ve veri toplama gibi basit islerden ibaret goriiliirse

amaca hizmet etmeyecektir (Waxin ve Bateman, 2009:505,506).

Performans yonetimi sistemi, bir¢ok yontemi i¢ine alan genis bir islev olup genelde
ayn1 manada kullanilan performans degerlendirme faaliyetlerini de kapsamaktadir. Etkili
bir performans yonetimi sadece var olanla yetinmeyip sistemli bir gelisim hedefi
giitmektedir Mayatiirk Akyol, (2011:79). Performansi degerlendirerek performans
yonetiminin uygulandigim diisiinmek bir hatadir. Performans degerlendirme, performans
yonetiminin sadece bir parcasi olabilmektedir. Yalnizca performansi degerlendirip diger
sathalarin atlanmasi1 basarisizligi getirecektir. Performans yonetimi, personel ile
yOneticinin arasinda siirekli iletisime dayali ve ¢ift tarafli, karsilikli bir goriis birligine

ulagsma ve belirleme maksadi tagiyan bir ortaklik niteligindedir (Dedehayir, 2002:86).

Dolayist ile personellerin yalmzca performanslarini degerlendirmenin yerine
personeller ile birlikte hedefleri saptamak, belirlenmis hedeflerin gergeklesebilmesine
doniikk uygun olan Orgiitsel ortami hazirlamak, performans Olglimiiniin  nasil
gerceklestirileceginin ve neticelerinin nasil, nerede kullanilabileceginin agiklanmasi,

gereken egitimin yonetenlere ve personele verilmesi ¢alismalari performans yonetimine

dahildir.

Performans yonetimine dair diger kavramlarin Ozetle sdyle tanimlanmasi
miimkiindiir: Performans artirimi performansin iyilestirilmesidir. Bireysel performans
yOnetimi, kigiyi merkeze alarak 6n plana ¢ikartan, kisinin performansinmin gelistirilmesini
hedefleyen yonetim seklidir. Kisisel verim ve etkililigi yiikseltme amacindaki yonetimse
bireysel performans yonetimidir. Bu yonetimde hedef personel basarisinin sadece diizenli
bi¢imde notlanmasindan ¢ok personelin performansinin gelistirilip 6rgiitiin gelismesini
saglayabilmektir. Ekip performans yonetimi de ekibi meydana getiren kisilerin
performanslarindan bagimsiz olarak ekip performansinin biitiinsel bicimde yonetimidir.
Bir projenin ve amacin gerceklestirilebilmesi adina kurulmus olan ekibin performans
yonetimi, proje hedefleri ve amacin belli biit¢eyle belli bir siirede gergeklestirilmesi
calismalarin1 gosteren faktorlerdir. Orgiitsel performans yonetimi, orgiitii on plana
cikartan, orgiitsel verim ve etkililigin yiikseltilmesini hedefleyen yonetimdir. Birime ait

stratejik planlar1 yapip onceliklerini saptamasi, bunu en yukaridan en asagiya birimlerin



tiimiine yaymasi ve belirlenmis olan hedeflere ulasilmasi siirecin yOnetimini ifade
etmektedir. Birim performans yonetimlerinde giivenlik, isgiicli, zaman, maliyet, kalite
gibi kriterlere bakilmaktayken performansin meydana gelmesinde hesap verebilirlik,
saydamlik, hukukilik, ekonomiklik, etkililik gibi hususlarin yerine gelmesi gerekmektedir
(Cevik vd., 2008:19,20). Orgiitsel performansa etki eden etmenlerin arasinda teknoloji,
politikalar, dis c¢evre sartlari, insan kaynaklari politikalari, oOrglitsel kiiltiir ve is
uygulamalarinin digerleri vardir. Bunun yaninda bireysel performansin yaninda kisisel

iligkiler, is iliskileri, yas, is tecriibesinden de etkilenmektedir (Hutchinson, 2013:21).

Kamusal bir orgiitte bireylerin performanslar1  6rgiit performansindan
ayrilamayacagindan ikisinin de birlikte 6l¢iilmesi gerekmektedir. Giiniimiizdeki yonetim
yaklasiminda yalnizca personellerin bireysel performanslarinin dlgiilmesi, igerisinde
olduklar1 orgiitlerin performanslarini ortaya koymamaktadir. Performans yonetimi
sistemini uygulamaya koymayan birimlerde orgiitiin performans ydnetimini meydana
getirmeksizin kisisel performans yoOnetimi sisteminin kurulmasi basariya engel
olabilmektedir (Cevik, 2000:237; Cevik vd., 2008:56). Kamusal sektérdeki hizmetlerin
sunulmasinda basarinin yakalanmas1 adina giiniimiizde yeni birtakim sistemli teknikler,
yonetim yaklagimlarinin kullanilmas1 gerekliligine vurgu yapmaktadir. Bu egilimi
gerektirmekte olan en yaygin IKY faktdrii performans yonetimi sistemindeki
uygulamalarin yayilmasidir. Kamusal kuruluslarda yeni yonetimsel reformlarin ortaya
cikmasinin yamnda performans yonetimi uygulamalarinda da yeni birtakim egilimler

olmakta, bunlar ise tilkelerin gogunda benimsenmektedir (Waxin ve Bateman, 2009:495).

2.1.2.Performans yonetim sisteminin amaclari

Her orgiitteki dogal amac hedeflenen netice ya da ¢iktilara ulasabilmek ve miisteri
memnuniyetinin saglanmasidir. Belirlenmis olan amaglara ulasilmasi, var olan kaynaklari
yeteri kadar iyi kullanabilmeye baglh olmaktadir. Isletmenin kaynaklari personeller, bilgi,
finans, malzeme ve mallardir. Sayet orgiitler insan kaynaklar1 yonetiminde basarililarsa

bundan personelin ve orgiitiin performansi pozitif etkilenebilecektir (Sikyr, 2013:43).

Performans yonetimi standart ve amaclar kapsaminda performansi anlayarak

yonetip oOrgiitlerden, kisilerden, takimlardan daha basarili neticeler almanin bir araci



konumundadir. Bingol’e (2006:323) gore performans yonetiminde {i¢ temel amag vardir.
Bunlar gelisimi miilkemmellestirmek, personelleri giidiilemek, oOrgiitsel etkinligin
tyilestirilmesidir. Personellerin yaptiklar1 ya da yapmadiklar seyler, bir orglitte verime
etki etmektedir. Bu yiizden personellerin davranislarinin, onlardan beklenen rolii ortaya
koyup koymadiklarinin, bilhassa da 1is performanslarinin degerlendirilebilmesi
mecburidir. Performans degerlendirmenin kisiler bakimindan da 6nemi vardir. Ciinkii
kisilerin ig performanslarinin istenen kriterlere ne sekilde ¢ikarilacaginin bilinmesi, daha

iyi bir iste ¢alisma ve ilerleme {imidi isteklerine cevap verecektir.

Performans yonetimindeki dnemli diger amag yiiksek bir performans kiiltiiriiniin
olusturulmasidir. Bilhassa performans yonetimi kisisel amaclari Orgiitiin amaglarina
dogru yonlendirmekte, kurumsal ana degerlerin kisilerce siirdiiriilebilmesini garanti
etmektedir. Yapilmasi istemem sorumluluklar sahip olunacak beceriler ve beklenmekte
olan davramgslarla goérev sorumlulugu belirlenmektedir. Performans ydnetimi,
personellerde var olan gelisim seviyesi ve gereksinim duyulan gelisim adina destek ve

rehberlik verebilmek ile ilgilenmektedir (Armstrong, 2006:496).

Armstrong (2006:496) performans yonetimindeki amaglar1 soyle agiklamaktadir:

o Amaglara ulasabilmek adina grup ve kisinin potansiyellerini érgiitiin ve grubun

faydasina olabilecek bi¢imde yiikseltmek.

e Proaktif bir yonetim ile belirlenmis olan sorumluluk ve amaclar icin performansi

kullanma,

o Personellerin gérevlerini dogru bicimde yapabilmesini ve gorevierine

odaklanabilmelerini saglamak.

o Personelleri ellerinden gelenin en iyisini yapabilmeleri adina odiillendirme,

motive etme ve gii¢lendirmek.

Personeller cezalandirma, iicretlendirme, transfer, terfi gibi hususlarda yansiz
davranilabilmesini, esit bir islem gergeklestirilmesini beklemektedirler. Bunun yani sira

iistlerin kendileriyle alakali diisiindiiklerini bilme gereksinimi duymaktadirlar. Bu



beklentilerin karsilanabilmesiyse performans degerlendirmesi ile miimkiin olmaktadir.
Performans yonetim sistemleri, personel ile alakali kararlarda 6znel yargilarin ve adam

kayirmanin 6niine gegmek icin ortaya ¢ikartilmistir (Bingol, 2006:324).

Barutgugil (2004:335,336), benzeri bigimde performans yonetimindeki amagclar ii¢
temel grupta toplamaktadir. ki yonetsel amaglar olup isten ¢ikartma, transfer, yiikseltme,
iicretlendirme gibi yOnetimsel kararlari olusturmada ortaya c¢ikmaktadir. Ikincisiyse
gelistirmeye doniik amagclardir. Bunlar giligsliz ve giiclii yanlarin saptanarak doniit
saglanmasinda, rehberlik ve damigmanlik destegi sunulmasinda, egitim ve gelistirme
programi hazirlamada, kariyer planlamasinda 6ne c¢ikmaktadirlar. Arastirmaya dair
amaglarsa motivasyon ve is tatmin seviyesini belirlemede, gelecekteki hedefleri
saptamada, performans seviyesine etki eden unsurlar1 ortaya ¢ikartmada ve personellerin
performanslariyla orgiitiin amaglarinin arasinda bulunan iliskiyi incelemede ortaya

cikmaktadir.

Kisacasi sistemde asil amaclar kigisel performansin 6rgiit hedefleri kapsaminda
adaletli, saglikli kriter ve standartlar vasitasiyla belirlenip olgiilebilmesi, bu hususta
bireylere bilgi verilip bireysel performansin gelistirilmesi ile orgiit etkinliinin

yiikseltilmesidir.

Performans yonetimindeki temel alti unsur soyle siralanabilmektedir: (Uyargil,
2013:5).

1) Performans degerlendirmenin neticelerinin kigiye dair kararlart almada temel

teskil etmesi,

2) Kisiye saglanmakta olan doniitler kapsaminda performansi gelistirmek i¢in kigiye

yonlendirme yapilmast (kogluk),

3) Degerlendirilmis olan kisilere performanslarma dair doniit verilmesi

(degerlendirme goriismelerinin yapilmasi),
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4) Secilmis olan metotlar kapsaminda performanslarin gézden gegirilmesi (nceden
belirlenmis esaslar kapsaminda degerlendirme formlarmi doldurmak ve

gortismeler yapmak),

5) Kisisel performansin degerlendirilebilmesi adina performans degerlendirme

metodunun segilmesi, gereken édl¢iitlerin saptanmasi,

6) Bireysel performanslarin orgiit hedeflerine dayali bicimde planlanmasidir
(donem basinda yoneticiyle personelin arasinda yapilan hedef belirleme

gortismeleri ile).

Bu calismalarin insan kaynaklar1 yonetimlerindeki diger sistemlerle uyumlu
bicimde calismasi gerektigini unutmamak gerekmektedir (Uyargil, 2013:5). Bir isletme,
sayet yoneticileri performans neticelerini dikkatle degerlendirip bunlar1 gelisme ve

iyilestirme adina kullanirsa basar1 yakalayabilecektir (Fry, Stoner ve Hattwick, 2004:36).

Etkili bir performans yonetim sistemindeki kilit unsurlar; performans ile alakali
standartlar, performansin 6l¢iilmesine dair kriterler, insan kaynaklar1 birimi ve personele
verilen doniitlerdir. Sayet Ol¢iimler ya da standartlar isin kendisi ile alakali degilse
neticeler gergekcilikten uzak olacaktir. Geri bildirim saglanmadigi takdirdeyse
personelde gelisim ger¢eklesmeyecek, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri de eksik belgeler
ile calisanlara dair kararlarda etki saglayamayacaktir. Performans olgiimii, stratejik
yonetimde biitiinleyici bir par¢a konumundadir. Neyin, neden, ne zaman, nerede ve nasil

oOlgiilecek oldugu olduk¢a mithimdir.

2.1.3.Performans yonetim sisteminin agsamalar1

Performans yonetimi sistemleri siire¢ olarak birbirlerini izleyen asamalardan
meydana gelmektedir. Bunlarin her bir tanesi Oncekine gore sekillenmekte ve
degerlendirilmektedir. Performans yonetim siirecleri planlamayla baslamakta ve
degerlendirmeyle elde edilmekte olan neticelerin ilgili insan kaynagi siireclerinde

kullanilmasiyla bitirilmektedir (Uzoglu, 2011: 24). Dolayisi ile bu siire¢ bir siireklilik ve
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dongii igermektedir. Kurumlarin amaglarina ulasabilmeleri ve personellerdeki ihtiyaclari

karsilayabilmelerini saglamaktadir.

2.1.3.1. Hedef belirleme / planlama

Tanim olarak planlama zihinde gelecegi dnceden tasarlama isidir. Buradan yola
cikilarak planlamamn gelecege doniik bir kavram oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Bunun yamnda planlama zihni bir faaliyet niteligindedir. Planlamayla planin
karigtirllmamasi gerekmektedir. Planlama bir siire¢, plansa bu siirecin neticesidir.

Planlamanin neticesinde olusan plan, onu hazirlayan kurum ya da kisi icin bir yol

haritasidir (Sahin, 2011: 152).

Planlama, alternatifleri belirlemek ve gelistirmekle bu alternatifler icerisinden

optimal olan1 se¢meyi kapsamaktadir (Hesapgioglu, 1994: 1).

Orgiitsel hedefleri belirlemek, performans yonetimi sistemindeki ilk basamaktir.
Hedef, belli bir zaman diliminde o6rgiit ya da kisilerden ortaya koymalari beklenen

neticelerdir. Performans yonetiminin iyi olabilmesi i¢in personellerin (Sahin, 2011: 287):

e Yapmis olduklart igin sirketin ve takimin performanslarina yapacagi katkinin

bilincinde olmalari,

e Su an yapmalan gerekenlerin ne oldugunu bilmeleri,

e Amaclarim bilmeleri gerekmektedir.

e Dolayist ile hedefleri dogru belirlemek:

e Performanslarin nesnel bigimde, basarilara gore degerlendirilebilmesini,

e Hedeflerin personellere sistemli bicimde delege edilmesini,

o Hedeflerin gergeklestirilebilmesi adina zaman ¢izelgesi ve adimlarin

planlanabilmesini,
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e Onceliklerin tanimlamay,

e Basarinin 6l¢iilebilmesi saglanmaktadir.

e Hedeflerde olmasi istenen nitelikler sdyledir:

e Takim Calismasina Odaklanma: Kisilerin basarilari, hedefler kadar takim

calismasi da dnemsenmelidir.

e Zamanla Iliskilendirile bilirlik: Hedeflere belli bir zaman siiri icinde

ulasilmasi gerekmektedir.

e Kabul Edilebilirlik: ilgili hedef iistiinde ast ve iistiin anlasmasi gerekmektedir.
Iki taraf da bunu karsilikli olarak kabullenmelidir.

e Ulasilabilirlik: Hedeflerin kisinin kabiliyetlerine gore olmasi gerekmektedir.

e Olgiilebilirlik: Hedeflerin nicel performans 6lgiimii bigiminde olmasi ya da

nicellestirilip iliskilendirilmesi gerekmektedir.

e Meydan okuyuculuk: Hedefler, gelisimi ve yiiksek performans standartlarini

tesvik etmek durumundadir.

o Kusursuzluk (agiklik ve kesinlik): Hedeflerin iyi ve agik bigimde tanimlanmig

olmasi1 gerekmektedir.

e Tutarlilik: Hedeflerin orgiitsel degerler, hedefler ve boltimlerle tutarli olmasi

gerekmektedir.

2.1.3.2. Iletisim

Orgiitler islerini insanlarla gérmektedirler. insanlarsa karsilikli bigimde etkilesime
girmediklerinde anlaml bir birliktelik tesis edememektedirler. insanlar arasi etkilesimin

olmasi bir orgiitten bahsedebilmenin 6n kosuludur. Ciinkii orgiitler tesadiifen bir araya
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gelmis kisilerden meydana gelmemekte, ortak amaglarin gerceklestirilebilmesi adina
toplanmig insanlardan olusmaktadir. Bu insanlarin da aralarinda bir i birliginin olmasi
gerekmektedir. Personellerin aralarinda bir is birligi tesis edilebilmesi, personelin her
birinin digerine bilgi aktarimi yaptig1 ya da digerinden bilgi temin ettigi bir ortami
zorunlu kilmaktadir. Yonetimler ve dolayisi ile yoneticilerin gdrevlerinin arasindaki
iletisim kurma faaliyeti bir kimseden digerine bilgi aktarma siirecini ifade etmektedir

(Davis, 2013: 527).

lletisim; bilgiyi bir kisiden digerine aktarma siirecini ifade etmektedir. Bu
kapsamda yoOnetenlerin personellerine ulasabilmelerini saglamaktadir. Siireci baslatan
mesaj verici konumundaki kisi olmakla beraber mutlak bir de alict olmalidir. Kurumsal
iletisimde amag¢ is performansinin artirilmasi adina gereken is birligi ve bilginin

saglanabilmesidir.

2.1.3.3. Degerlendirme

Basariy1 degerlendirmek, bir personelin kurumsal hedefleri gerceklestirmeye
yapmis oldugu katkiy1 6lgmektir. Diger bir ifadeyle personelin sorumluluk ve gérevlerini
ne denli etkili gerceklestirdigini veya gerceklestirip gerceklestirmedigini 6lgmektir
(Aldemir, 1998: 209).

Degerlendirme siiregleri personel bakimindan ise alimla baslamakta olup
isletmedeki hayati siiresince belli araliklar ile gergeklestirilen degerlendirmeler ile
siirdiigiinden siireklilik arz eden ve dinamik bir nitelik tasimaktadir. Isletme icinde
personellerin o andaki konumlari, alacaklari 6diil, gelecekteki mevkileri ve gelisimleri bu
calismalar neticesinde belirlenmektedir. Orgiitlerle alakali kararlar1 alma siireclerinde de

degerlendirme siireci verilerinden faydalamlmaktadir (Kaynak vd., 2000: 205).

Orgiitiin stratejik hedefleri ile degerlendirme siirecinin koordinasyon igerisinde
kurulmasi ile degerlendirme siireci baslamaktadir. Performans standartlari belirlenip

neyin nasil dl¢iilendirilecegi ve beklentilerin anlagilmasi gerekmektedir.
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Degerlendirmenin neticesinde alinacak bilgilerin dogru ve giivenilir olabilmesi
bakimindan 6lgiitlerin dogru secilmesi olduk¢a 6nemlidir. Personeller belirlenmis olan
Olctim kriterleri dogrultusunda calisma egilimindedirler. Kriterlerin etkin ve dogru

tanimlanmadig1 durumda isletmeler hedeflerine ulasamayacaklardir.

2.1.3.4. Geribildirim

Personeller kendilerini gelistirmek adina islerindeki performanslarinin diizeyini
diizenli olarak 6grenmelidirler. Bu yiizden zamanminda ve yapici olan déniitler performans

yonetimi agisindan kritik bir dnem tagimaktadir.

Etkili bir doniit verebilmek adina yapilacak olanlar su sekildedir (Barutgugil, 2002:
106):

e Personelden israrli bicimde degismesini istememek gerekmektedir. Bu,
istenmeyen bir tepkiyi meydana getirebilmektedir. Buna karsilik degismemesi
halinde neler olabilecegini gormeleri saglanmalaridir.  Degisiklik
gerceklestirip gerceklestirmeyecegi yoOniindeki karart kendisi vermek

durumundadir.

e Personelin kendini gelistirebilecegi ve bir seyler gerceklestirebilecegi

davranislara odaklanilmalidir.

e Amacin iliski ve performansi gelistirmek oldugu unutulmamalidir.

e Doniitlerin amaglarina ulasabilmesi ve etkin olabilmesi i¢in zamanlamaya
dikkat edilmesi gerekmektedir. Zamanlamanin “miimkiin oldugunca kisa bir
siire” manasina gelmesi gerekmektedir. Ciinkii zaman gectikge taraflar olaylar

farkli bicimlerde hatirlayabilmektedirler.

e Hangi davranisla alakali doniit verildigi kesin ve agik bir bigimde belirlenmeli
ve belirtilmelidir. Genel ifadelerin yerine spesifik Orneklerin {stiinde

konusulmas1 gerekmektedir. Onyargi ve varsayimlardan uzak durulmalidir.
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Personeli dinlemek gerekmektedir. Personelle alakali bir yargiya
varilmasindan dnce onun diisiince ve goriislerini dinlemek, emin olunmayan

yerlerde ondan agiklama yapmasini beklemek gerekmektedir.

Duygusal olmaksizin dostga bir ses tonuyla mesajlar beden dili destekli

bi¢cimde iletilmelidir.

Verilen mesajlarin yeteri kadar net olup olmadigi kontrol edilmelidir.
Personelin bu mesajlar1 anlayabilmesi ve {istiinde diisiinebilmesi adina

zamana gereksinimi olabilmektedir.

Savunmaci bir tutuma neden olmamak adina “sen” ifadesinden ziyade “ben”

dili kullanilmalidir.

Davranigin sirket ve ekibi ne sekilde etkiledigi agiklanmalidir.

Davramigin  degerlendirilmeden yargilanmasi1 ve etiketlendirilmesinden

kagmilmaldair.

Personelin igvereni dinlemeye ve bu sekilde bir gériismeye hazir olma durumu

kontrol edilmelidir.

Doniitlerin davramiglarin ne anlama geldigi veya neden Oyle olduguna dair
gorilis bildirmekten ziyade durumu rapor eden, objektif bir anlatim tasimasi

gerekmektedir.

2.1.3.5. Iyilestirme / gelistirme

Performans degerlendirmesinin neticesinde personelin performanslarinin kurumun

hedefi i¢in yetersiz kalmasi halinde performans yetersizligi olusmaktadir. Bu yetersizligin

nedenleri belirlenip bunlarin giderilmesine dair egitim ve gelistirme planlar

hazirlanmaktadir. Bu terim kaynaklarin bazilarinda iyilestirme, bazilarindaysa gelistirme

anlaminda kullanilabilmektedir.
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Performans yonetiminde en mithim amag¢ verim ve etkinligi saglayip her bir
personel i¢in bagariy1 insa etmektir. Yonetenler yalnizca doniit, degerlendirme, iletigim,
planlama adina c¢aba gostermemelidir. Bu asamalarin tiimiiniin neticesinde beklenen
performansin ne sekilde basarilabilecegi, basarisizligin sebeplerinin ne olabilecegi,
basarisizligin ne zaman ortaya cikabilecegi gibi hususlarin incelenmesi de basarty1

getirecek olan faktorlerdir.

Performans: gelistirme safhasinda atilacak 6nemli birtakim adimlar bulunmakta

olup bunlar su sekildedir (Bacal, 1999: 125):

e Gerekli hareket planlarin1 meydana getirip uygulamak.

e Sorunun ¢oziilerek eksigin ortadan kaldirilip kaldirilmadigini incelemek.

e Performanstaki eksigin ne oldugunu ortaya koymak.

e FEksigin nedenini saptayacak bir plan gelistirmek.

e Eksigin nedenlerini tammlamak.

e Eksigin tiirlinii tanimlamak.

Plan1 uygulamaya koymak.

Bu sathada oncelikli olarak yapilacak olan performans agigindaki nedenleri ortaya
koymaktir. Nedenler ortaya ciktiktan sonra personeller ile ortak ¢aligmalar ile performans
gelistirme planlar1 hazirlanip uygulamaya konup siirecin basarili bigimde bitirilmesi

mumkindur.

2.1.4. Performans yonetim sisteminin kullanim alanlar

Yapilmis olan arastirmanin neticeleri performans degerlendirmesinin; kiiltiirel
degisimleri ve denetlemeyi gergeklestirmek, personellerin motive edilmesi, terfilerin

belirlenmesi, maddi odiiller sunma, iletisimin kolaylastirilmasi, kariyer danigsmanligi
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temin etme, gelistirme ve egitim gereksinimlerini saptama, performans beklentilerini
tanimlama ve agiga ¢ikartma maksadiyla kullanildigina isaret etmektedir. Performans
degerlendirmedeki temel amag personellerin performanslarmin iyilestirilmesidir (Bingdl,
2006:328,329). Bu baglamda performans yonetim sistemi orgiitiin kendini, yonetenleri
ve personelleri ilgilendirmektedir. Ugiiniin de bu sistemi kullanmada beklenti ve amaglari
farklidir. Genelde yonetimlerin istekleri dogrultusunda tesis edilen sistemlerin
personellerce benimsenebilmesi adina isletmelerdeki biitlin kullanim sahalarinin,
olusabilecek negatif ya da pozitif neticelerin nasil degerlendirilecegi orgiitteki personele
acik bigimde bildirilmelidir. (Uyargil, 2013:6). Prowle (2000:123,124), performans
yOnetiminin genel anlamda {i¢ ana neden i¢in kullanilmakta oldugunu belirtmektedir (akt.
Uyargil, 2013: 7): ilki personellerin performanslarinin tesviki icin kisisel motivasyon
temin edip senelik gelisim ve egitim gereksinimlerinin saptanmasidir. Ikincisi kariyer
gelistirmektir. Personellerin ilerideki kariyer gelisimleri ve rolleriyle alakali siireclerde
kullamlmaktadir. Ucgiinciisii olarak ise iicretlendirmelerde performans temelli

gerceklestirilen 6demelerde kullanilmaktadir.

Isletmelerde performans yonetim sisteminin kullanim sahalarim detayli bigimde

sOyle aciklamak miimkiindiir:

2.1.4.1. Stratejik planlama

Yonetimdeki temel ve birinci fonksiyon konumundaki planlama, bir amaci
gerceklestirebilmek adina nelerin, kim tarafindan, neyle, ne zaman, neden ve nasil
yapilacaginin dncesinde kararlagtirilip bir hareket sekli belirlenmesidir (Aydin, 2007:72).
Stratejik planlamaysa bir stratejik yonetim unsuru olmakla beraber daha ziyade disa
doniik bir planlama olmaktadir. D1 ¢evredeki her unsur stratejik yaklasim ile incelenip
gelecege sekil vermek istenmektedir (Ulgen ve Mirze, 2006:36). Isletmelerdeki stratejik
planlara personellerin tamami katki yapmalidir. Genel hedef stratejik planda
belirlenmesinin ardindan belirlenen amaca ulasabilmek adina gereken fonksiyon ve
faaliyetler dagitilmaktadir. Birimlerin her biri kendi hedefleri kapsaminda kisisel
seviyede hedefler meydana getirme siireglerini yiiriitmektedirler. Dolayisi ile performans

yonetim sistemindeki en c¢ok Onem arz eden evrelerden bir tanesi olan bireysel
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performansin hedef saptama ve planlama faaliyetleriyle orgiitiin stratejik faaliyetlerinin

takindan bir iligkisi vardir.

2.1.4.2. Calisanlarin tedarik ve secimi

Performans degerlendirmenin neticeleri ¢aligsan adaylarinin performanslarina dair
bilgi vermektedir. Degerlendirme neticeleri gerek bilgi O6lgme amaci tasiyan is
goriismelerinde gerekse adaylarin davranigsal niteliklerinin degerlendirilmesinde bir
kriterdir. Bunun yaninda bu degerlendirme puanlar1 personel se¢me ve temin etme

fonksiyonlarinin gegerliliginin belirlenmesinde kullanilabilmektedir (Goksel, 2013:102).

2.1.4.3. Ucret yonetimi

Ucret, fiziki ya da zihinsel emek sarf eden personelin yaptig1 is karsiligi almis
oldugu nakdi ya da ayni degeri ifade etmektedir. Giinlimiizdeki isletmelerde rekabette
avantaj yakalanmasi ¢aligmalarinda iicret yonetimi itici bir gli¢ oldugundan temellerini
saglam strateji ve politikalara dayandirmak gerekmektedir (Benligiray, 2010:173).
Performans degerlendirmenin sonuglari bir¢ok isletmede dolayli ya da dogrudan personel
ticretlerini olusturmada kullanilmaktadir. Komisyon, prim, maas, licret gibi ddemeleri
belirlemede performans degerlendirmenin neticelerinin yani sira kidem ve egitim seviyesi
gibi birtakim 6lgiitler de kullanilmaktadirlar. Fakat dikkat edilecek olan husus performans
yoOnetim sistemlerinin diger amaclar1 dikkate alinmayip onun yalnizca maas ve iicretlerle

ozdeslestirilmemesidir (Uyargil, 2013:7).

2.1.4.4. Kariyer gelistirme

Bireyler 6zverili ve yapici ¢caligmalarinin neticesinde doniit olmaktan hoslanmakta
ve performans degerlendirmesi kapsaminda Orgiitteki kariyerlerinin ne dogrultuda
ilerledigini gorebilme olanagi yakalamaktadirlar. Bilhassa basarili olan personeller
calismalarinin karsiligim almak istemektedirler (Sabuncuoglu, 2013:185,186). Hall ve
digerleri (1986), kariyer planlama ve yoOnetimi sistemiyle performans degerleme
sistemlerinin birlestirilmesi gerektigine dikkat ¢ekmislerdir. Performans degerlendirme,

mentorlar atamada, oOrgiitsel yedekleme planlamasi kurmada, potansiyeli yiiksek
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personeli segip gelecege hazirlamada ciddi gorevler almaktadir. Orgiitlerde
uygulanmakta olan performans sistemlerinin giivenilir ve gegerli olmasi durumunda
orgitiin kariyer sistemi i¢in temel bir kariyer yonetimi teknigi seklinde hizmet
edebilecegi ifade edilebilir. Sistematik kariyer yonetimi bulunmayan orgiitlerde rotasyon,
transfer, tayin, terfi kararlarin1 almada yine performans yonetimi sistemindeki neticeler
kullanima alinmaktadir. Performans yonetim sistemi kisacas1 orgiitsel ve kisisel hedefleri
belirlemek, personelleri degerlendirmek, egitim gereksinimlerini sonuglara bakarak

belirlemek gibi faaliyetler ile direkt olarak ilgilidir.

2.1.4.5. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Bir yatirim isi olan egitimin bir maliyeti de getirdigi gercektir. Alinacak pozitif
neticelerin bu maliyetin iizerinde olmasi beklenmektedir (Sabuncuoglu, 2013:167).
Bunun i¢inse egitim yonetimine planlamanin iyi yapilmasi, isletmelerde hangi konulara,
kimin ne oranda ve ne zaman gereksinim duydugu saptanmalidir. Egitim gereksinimi
genelde yonetenlerin belirlemesi veya personelin istekleri g6z oniinde bulundurularak
belirlenmektedir. Performans yonetimi sisteminden elde edilen bilgiler egitim
gereksinimini belirlemede bazen tamamlayict bir unsur olarak kullanilabilmektedir.
Bazen ise sistemli bir egitim gereksinimi c¢aligmasinin bulunmadigl yerlerde egitim
ihtiya¢ analizi fonksiyonunu yapabilmektedirler. Personellerdeki egitim gereksinimin
nesnel ve tarafsiz bigcimde belirlenebilmesi adina performans degerlendirme neticelerinin
personel ve degerlendirici tarafinca agik bigimde goriisiilmesi yararli olacaktir (Uyargil,

2013:9).

Egitim  gereksiniminin  analiz  edilmesinde  karsilastirmali  performans
degerlendirme kullanilmaktadir. Yoneticiler tarafinca astlarin degerlendirilmeleri
karsilikli  bigimde yapilmakta ve neticeler tablo seklinde egitim birimlerine
aktarilmaktadir. Isletmelerde performans degerlendirmenin kullamlmasi durumunda
neticeler tablo seklinde egitim birimlerine aktarilmaktadir. Performans degerlendirmenin
kullanilmasi durumunda degerlendirme formlarindan elde edilmis neticeler Tablo
2.1°deki gibi ¢ikartilip kiyaslamaya gidilebilmektedir. Yeterli goriilmeyen noktalarda
personeller egitime alinmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2013:139,140).
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Tablo 2.1. Ornek Karsilastirmal: Performans Formu
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Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2013). Uygulama Ornekleriyle Insan Kaynaklar1 Y énetimi,
Istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim A.S.: 140

Not: (1) Yetersiz, (2) Ortamn alt1, (3) Orta, (4) Iyi, (5) Cok iyi

2.1.4.6. Isten uzaklastirma veya aywrma kararlart

Performans degerlendirme fonksiyonunun bilimsel ve nesnel bicimde

gerceklestirildigi varsayimindan yola ¢ikilarak sonuglara bakildiginda basarili olamayan
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personellerin isten uzaklastirilmalari, gereken egitim programina yollanmalart dogru
olabilecektir. Fakat personelin bir tek donemsel performans neticesine gore bunun
yapilmamasi1 gerekmektedir. Cabalarin tiimiine karsin bir gelisme kaydedememisse o
zaman c¢ikartma karari vermek dogru olacaktir (Uyargil, 2013:10). 2003 senesinde
Tiirkiye’de yiiriirliige girmis olan 4857 sayili Is Yasasi, isverenlerle bir is sozlesmesi
kapsaminda caligmakta olan personellerin is ortamlar1 ve sartlarina dair sorumluluk ve

haklarina diizenleme getirilmistir. Kanundaki 18. maddesinin birinci fikrasinda,

“Otuz veya daha fazla is¢i ¢alistiran igyerlerinde en az alti aylik kidemi olan is¢inin
belirsiz ~ siireli i sozlesmesini fesheden isveren, igcinin yeterliliginden veya
davranislarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli

)

bir sebebe dayanmak zorundadir.’

demektedir. Bu kapsamda is¢ilerin performanslari is s6zlesmesini bozmada 6nemli bir
Ol¢iit olmaktadir (Aki ve Demirbilek, 2010:79). Kanundaki 19. maddeye goreyse
isverenler yazili bigimde fesih bildirimi yaparak bunun nedenini kesin ve ag¢ik bi¢gimde
belirtmelidirler. Kanundaki 25. maddenin II numarali bendindeki h fikrasina géreyse
personelin yapmakla yiikiimli oldugu gorevleri kendine hatirlatilmasina karsin
yapmamasi durumunda isveren hakli sebeplerle sozlesmeyi feshedebilmektedir. Dolayis1
ile Dbireysel performans so6zlesmesinde belirtilmis olan gorevleri performans
degerlendirmenin neticelerine gore yapip yapmadigi saptanan iscilerin sdzlesmelerini
feshetmeye dair kanuni bir dayanak mevcut olup isverene bu hak sunulmus durumdadir.
Isciler, feshin uygun olmadigini diisinmeleri durumunda yargiya gidebilmektedirler

(www.mevzuat.gqov.tr).

Konuya dair T.C. Yargitay 7. Hukuk Dairesinin Karar tarihi: 25.04.2013, Esas NO:
2013/10947 ve Karar NO: 2013/7651 olan Yiiksek Yargi Karar1 kapsamimda hammadde
problemleri gibi isi yapmay1 imkansizlastiran sorunlar ile dis pazar kayiplari, piyasalarda
genel bir durgunluk, iilkedeki mali kriz, enerji problemi, satis ve siiriim imkanlarinin az
almig olmasi, siparis ve taleplerde azalma, isletmeler, is yerleri ya da isin
gerekliliklerinden kaynaklanmakta olan nedenler is yeri digt kaynakli nedenler;

boliimlerin bazilarini kapatmak, is tiirlerinin bazilarim kaldirmak, yeni teknolojiler
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uygulamak, is yerini daraltmak, yeni calisma metotlarinin uygulamaya konmast is yeri i¢i

nedenlerdir.

Isin gerekleri, isyeri ya da isletme kaynakli sebeplerle sdzlesmesini feshetme
isteginde olan igverenlerin oncelikle is¢iyi tekrar egitme, onu baska islerde calistirma, isi
zamana yayma, esnek calisma bigimleri gelistirme, calisma siirelerini olabildigince
kisaltma gibi segeneklere bagvurup fesih segenegini en son degerlendirmesi
gerekmektedir. Bunun yaninda 4857 sayil Is Kanunu’ndaki 20. maddenin ikinci fikrasina
gore feshin gecerli bir sebep tasidigini ispat etmek isverenin ylikiimliiliigiindedir.
Personelin, feshin nedeninin baska oldugunu One siirmesi halinde o da bu iddiay1
ispatlamakla miikelleftir. Bir insan kaynaklari uzmani, endiistri miithendisi ve makine
miihendisinden meydana gelen bilirkisi heyetiyle is yerinde kesif yapilip feshin
sonrasinda ve Oncesinde c¢alisanin yapacagi isler icin nitelikleri ayni olan yeni bir
personelin istihdam edilip edilmedigi, personelin bagka birimlerde degerlendirme
olanagimin bulunup bulunmadigi, yonetim kurulunun olusturdugu idari kararn
uygulamaya konup konmadigi, bu uygulamanin neticesinde isgiicii fazlasi olusup
olusmadig1 yani Ozetle feshin nedeninin gegerli olup olmadigi ve son care olarak
bagvurulup basvurulmadig1 saptanarak c¢ikacak karar dogrultusunda bir yargiya

varilmalidir (Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, 2014:2,3).

Bu karar, acik big¢imde insan kaynaklari yonetim siiregleri ve performans yonetim
sistemi kriterlerine gore tutulacak kayitlarin 6nemli oldugunu vurgulamakta ve isten
ayrilma gibi ciddi yonetimsel kararlara temel olusturacagini ifade etmektedir. Bu nedenle
isletmelerdeki yonetimler performans yonetim sistemlerini bilimsel 6l¢iitlere uygun olan
nesnel bir siirecle yonettiklerinde gerek kendileri gerekse personeller bakimindan negatif

neticeler olugsmayacaktir.

Ergun Ozler (2013:126), performans degerlendirme neticelerinin is zenginlestirme
ve is genisletme, rotasyon gibi uygulamalarda kullanilmasinin miimkiin oldugunu ifade
etmektedir. Performans degerlendirmenin neticesinde bir personelin isinde verimsiz ve
mutsuz oldugunun goriilmesi miimkiindiir. Bu durumda personel daha iyi bir performans

ortaya koyacag diisiiniilen diger bir ise rotasyonla gorevlendirilmektedir. Isinden tatmin
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olmayan kabiliyetli personellerin isleri genisletilebilmekte, zenginlestirilebilmekte, yeni

sorumluluk ve gorevler verilebilmektedir.

2.1.4.7. Diger kullanim alanlar

Performans degerlendirmeden alinan sonuglar insan kaynaklari uygulamalarinin
digerleriyle karsilastirma yapilmasinda da kullanilmaktadir. Personel ise alim ve se¢im
yontemlerinin gegerli olup olmadigimi test etmede performans degerlendirmelerden
alinan veriler kullamilmaktadir. Ornek vermek gerekirse drgiitte personel segilmesinde ilk
defa kullanilmis bir testten alinan puanlarla sonrasinda performans degerlendirme
doneminin bitiminde alinmis puanlarin aralarindaki korelasyon bu testin gecerlilik

diizeyini gosterebilmektedir (Uyargil, 2013:10; Barutgugil, 2002:181).

En yaygm olan performans degerlendirme kullanim1 personeli yiikseltme, gorevi
yeniden tanimlama, isten c¢ikartma, {icretlendirme gibi yonetimsel kararlarin
alinmasindadir. Bunlarin yani sira 6nem arz eden diger bir kullanim sahasi da performans
gelisiminin  desteklenmesidir. Ek olarak performans degerlendirme goriismeleri
yoneticiler ile personellerin aralarinda iletisim tesis edilmesinde etkin bir arag
konumundadir. Performans yonetim sistemine dair reformlarin Oncesinde klasik
performans degerlendirmeleri Avrupa’da elestirilerin hedefi olmustur. Performans
degerlendirme siirecleri cogunlukla giindelik yonetimsel yasamda sikici ve zorlu bir is
olarak goriilmiistiir. Gerek personeller gerek yonetim bu degerlendirmeye 1ilgi
duymamiglardir. Ancak bu ilgisizligin nedeni farklidir. Bir grup degerlendirme
gerceklestirmeye yanasmazken digeriyse degerlendirilmeye sicak bakmamugtir. Ciinkii
performans degerlendirmelerin genel olarak hicbir neticesi olmamistir. Degerlendirme,
personellerin sartlarin1 degistirmemistir (Demmke, 2007: 5). Degerlendirmelere ¢ok
kriterin olmasi, Orgiit igerisindeki personel yonetiminde ¢atismalarin 6niine gegmek adina

yiiksek dereceler verilmesi ve 6znellik gibi unsurlar elestirileri getirmistir.

2.1.5.Performans degerleme sistemi

Performans degerleme sistemini kurmak ve 6zellikle kurulan sistemi isletmek kolay

degildir. Isletmenin yapisina ve kiiltiiriine en uygun sistemi segmek, kurmak ve isletmek
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bir uzmanlik isidir. Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi i¢in dncelikle belirli
bir siirecin baglatilmast ve 6n ¢aligmalarin yapilmasi gerekir. Rastgele bir performans
sistemi kurmak yerine hi¢ bu ise girismemek daha yerinde bir karar olacaktir. Bu siire,
bir ¢alisanmin iginde basarili ya da basarisiz olduguna karar vermek i¢in nelerin dikkate
alinmas1 gerektiginin saptanmasidir. Tiim Orgiitler i¢in uygun olabilecek standart bir
performans degerleme kriteri yoktur. Her iste basarili olmak i¢in gosterilmesi gereken

ozellikler ve basarilmas1 gereken hedefler farklidir (Sarayani, 2017: 23).

Bir¢cok sektorde oldugu gibi havacilik sektoriinde de havayolu isletmelerinin
hedefleri dogrultusunda calisanlardan yiiksek performans beklenmektedir. Bu
performansa ulasabilmek icin havayollarinda ugus siirecinde her departmanin verimli
caligmasi ve kurallara uygun hareket etmesi gerekmektedir. Yolcularin havayollarindan
temel beklentisi, bir noktadan diger bir noktaya emniyetli bir sekilde ulasabilmektir. Bu
nedenle kabin ekibinin 6nemi daha da artmistir. Yolcular ile bire bir hizmet iginde olan

kabin memurlarimin davranis bi¢imleri yolcu memnuniyeti agisindan énem kazanmistir

(Sanyal ve Hisam, 2016: 355).

2.1.6.Performans degerlemenin yararlari

Performans degerlendirmesi OECD’ye gore hesap verilebilirligin yiikseltilmesinde
onemli bir ara¢ konumundadir. Performans degerlendirmesi hizmet sunumunun etkililigi
ve etkinliginin ne sekilde olduguna dair bilgiler verebilmektedir (Greiling, 2005: 551-
567).

Bunun yani sira performansin degerlendirilmesi performansin bilhassa nerede zayif
ve giiclii olduguna isaret etmektedir. Performansin degerlendirilmesi; yiikseltme,
yerlestirme, personel se¢me, kaynaklari paylasma ve egitim gibi c¢alismalarin
gereksinimler dogrultusunda yapilmasina olanak saglamaktadir. Personellerin aralarinda
ise adaletli bir is yiikii dagilmi yapilmasina destek olmaktadir (Marx, 1974).
Performansin degerlendirilmesi, kurulusa yonelik ayrimciliga dair sikayetler kargisinda
yasal bir koruma temin etmektedir. Bu degerlendirmelerle ortalama {istii ve alt1 olan

personelleri ayirt etmek miimkiin hale gelmektedir (Rash, 2004).
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Personelleri degerlendirmenin faydasi {icret belirleme ve terfilerde de
goriilmektedir. Personelin morali yiikselmektedir. Ciinkii bireylerin performanslarinda
meydana gelen yiikselme ve diismeyi bilmeye ihtiyaglar1 vardir. Performans
degerlendirme, Tstler ve yoOnetenler bakimindan bir enstriiman konumundadir.
Kurumlarin  gereksinimlerinin ~ belirlenmesi ~ ve  egitim  gereksinimlerinde
kullanilabilmektedir. Kiginin ig performansinin niteligine bakilirken de performans
degerlendirmesine bagvurulmaktadir. Bunlarin yaninda performans degerlendirmesi
personelin gelistirilmesi, egitimi, licret diizenlemesi, denetimi, yeni alinanlarin deneme
stireclerinde de kolayliklar  getirmektedir (Filiz, 2008: 56). Performansin
degerlendirilmesiyle kurumlar personelleriyle yapmis olduklar1 is anlagsmalarindaki

sartlarin gergeklesme oranlarimi gérme imkani yakalamaktadirlar.

Performansin degerlendirmesi, personellerin yapmis olduklarini degerlendirmenin
yani sira gelecek performanslarini gelistirebilme, yetersiz kabiliyetlerine yogunlasma,
onlarin  kendilerini  gelistirebilmeleri gibi imkanlar getirmektedir. Performans
degerlendirme, verdigi doniitle yonetim ile arasinda bir iletisim yaratmaktadir. Etkin bir
doniitle gerek personeller motive edilip bilgilendirilmekte gerekse yoneticiyle
personellerin aralarinda iletisimler gelistirilebilmektedir. Bunun yam sira yoneticiler ve
personellere kurumsal ve bireysel basariy1r artirma olanagi vermektedir. Performansin
degerlendirmesi yonetenlere yararli ve yararsiz performansin ayrilmasinda yardim
etmektedir. Personellere, basariy1r yakalayabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar seyleri
gostermektedir. Aym zamanda seffafligi gerektirerek hesap verebilir bir yap1

olusturmaktadir (Bruijn, 2002: 581°den Akt; Paksoy, 2006).

Sistemden etkilenenler bakimindan ele alindiginda performans degerlendirmenin

yararlarini su bagliklar altinda ifade etmek miimkiindiir:

e Kurum Agcisindan Yararlari: Kurum  bakimindan  performans
degerlendirmesi planlama, hizmet kalitesi, verim gibi hususlarda kurumlarin
hedeflerine ne denli yaklasabildigini ortaya koymay1 saglamaktadir. Bunun
yamna degerlendirmenin neticelerinden hareketle kurumlarin insan
kaynaklarinin cezalandirilmasi, odiillendirilmesi, is arag gerecleriyle is

metotlarimin gézden gegirilebilmesine olanak tammaktadir (Bilgin, 2004: 61).
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Bunun yani sira kurumlarin karlilik ve etkinligini artirmakta, {iretim ve
hizmette kaliteyi gelistirmektedir. Egitim biitcesi ve egitim gereksinimi daha
dogru ve kolay sekilde belirlenmektedir. Insan kaynaklarimin
planlanabilmesinde gereken bilgilerin daha giivenilir sekilde temin edilmesi
saglanmaktadir (Uyargil, 2008: 13). Kurumun strateji ve vizyonlarina gore
belirlenmis  kurumsal hedeflerinin  personel ve birimlere ulasip

uyumlulastirilmasi saglanabilmektedir (Isigicok, 2008: 44).

Yoneticiler Agisindan Yararlarr: Performans: degerlendirmek yonetenlere
personelle daha iyi1 iletisimler kurabilme olanagi vermektedir. Personellerin
gelisim gereksinimi olan ve giiglii taraflarinin belirlenmesini saglamaktadir.
Yonetenler personeli yakinen tanidikga iist yonetim tarafindan gereksinim
duyulan nitelikli eleman daha rahat belirlenip gelistirilebilmektedir (Paksoy,
2006). Yonetenlere yiikseltme kararlarimin alinmasinda ve yeni gorevlere
uygun olan ¢alisanin tespitinde yardimei olmaktadir (Barutgugil, 2002: 182).
Bunun yaminda, performansin degerlendirilmesiyle yonetenler kendi zayif ve
giiclii taraflarin1 gérmektedirler. Yonetimsel beceriler gelismekte, yetki devri

kolaylagmaktadir.

Cahsanlar Agisindan Yararlari: Performansin  degerlendirilmesiyle
personeller istleri tarafindan kendilerinden beklenenleri 6grenmektedirler.
Personeller kurumlarinda aldiklar1 sorumluluk ve rolleri daha iyi
anlamaktadirlar (Uyargil, 2008: 12). Personel bakimindan miihim faydalardan
bir tanesi ¢alisan ve calismayan personelleri bilmektir. Ciinkii personeller
basarili ve basarisiz olanlarin ayrilmasi, adaletli bir bigimde iicretlendirme,

odiillendirme yapilmasini istemektedirler (Bilgin, 2004: 62).

2.1.7.Performans degerleme siireci

Performans degerlendirme sisteminin kurulmasi ve bilhassa kurulmus olan sistemin

isletilmesi kolay olmamaktadir. Sirketin kiiltiir ve yapis1 i¢cin en uygun olan sistemin

secilmesi, isletilmesi, kurulmasi uzmanlik gerektirmektedir. Rastgele segilen bir

performans degerlendirme sisteminin kurulmasindansa bunu hi¢ yapmamak daha dogru
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olacaktir. Performans degerlendirme sistemi kurmak i¢in dncelikli olarak belli bir siireg
baslamali ve 6n ¢alismalar yapilmalidir (Sabuncuoglu, 2009). Burada, degerlendirmelerin
ne zaman ve kimlere yapilacagi, hangi yonteme basvurulacagi konulari net olarak

belirlenmelidir.

Performans degerleme siire¢lerinin temel islevi personellerin performanslar ile
alakali doniit verip gelisim ihtiyaci olan alanlar1 saptamak, édiillendirme ve promosyon
iliskisinin belirlenmesi, neticelere dair karara varmak ve isletmedeki insan kaynaklarinin
yerlestirme, se¢im gibi kararlart i¢in bilgi sunabilmektir (Akin, 2002). Bu kapsamda
performans yeterliligini inceleyen degerleme sistemleri genel olarak ol¢iimii yapilan
performansin gegerliligini test edip personelin fiili olarak performanslarini yiikseltmeyi
amaclamaktadir. Performans degerleme siirecleri oncelikle personellerin is tutum ve

davranislarini izleme, gozleme ve sorgulamay1 icermektedir.

Performans degerleme siirecleri alti basamaktan meydana gelmektedir. Bunlar

sOyle Ozetlenebilmektedir:

Degerleme Ortammin Hazirlanmasi ve Kriterlerin Belirlenmesi: Oncelikli
olarak isletme ortami degerleme i¢in hazir duruma getirilmelidir. Hazirlik ¢alismalari
kapsaminda en miihim olan personel ve sendikanin konu hakkinda bilgilendirilmeleri ve
katilimlarim saglamaktir. Bir diger onemli husus degerleme kriterleri olmaktadir.
Degerlemede personellerin hangi Olciitlere gore basarisiz veya basarili sayilacaklari,
degerlemenin ne gore yapilacagi yani performans unsurlarinin ne olacagi belirlenmek
durumundadir. Bunlarin ise dnceden belirlenip iistiinde anlagilmasi gereklidir. Genel
olarak degerlendirme kriterlerini ¢alisan iliski ve davraniglari, bireysel ozellikler, is
bilgisi ve yetenegi, calismanin nitelik ve niceligi gibi dort simfta toplamak miimkiindiir

(Ciftci, 2007).

Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi: Performans degerleme siireglerinde
ana fonksiyonlardan bir tanesi olan performans standartlarini olusturma i¢in is tammlari
ve is analizi yapilmahdir. Boylelikle ise dair temel standartlardan yola c¢ikilarak
performans degerlendirme standartlart meydana getirilebilmektedir. Bunun yaninda

isletme i¢in uygun olarak belirlenmis degerlendirme yontemi kapsaminda ise dair ifadeler
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belirlenmeli, uygulamaya ait prosediir ve politikalar meydana getirilmelidir. Performans
Olgiitlerinin belirlenmesinde gercekgilikten uzak amaglar belirlemekten ve onyargilardan
kagmilmasi gerekmektedir (Baykal, 1994). Standartlarda basarinin saglanabilmesi adina

su nitelikleri barindirip barindirmadigina bakilmalidir:

e Olgiilebilirlik: Nicel standartlar s6z konusu oldugunda performans 6lgiimii
kolay olacaktir. Bahse konu performansi Olgcmede sayisal standartlar
kullanmak giicse ya da uygun degil ise takim c¢aligmalarina katki, gorevin

vaktinde yapilmas1 gibi sayisal olmayan standartlar kullanilmaktadir.

o Spesifiklik: Her personelin kendisinden neler beklendigini tam bi¢imde

bilmesi gerekmektedir.

e Gergekeilik: Standartlarin ulasilmaz oldugunu goéren personeller bunlara

ulagmak igin ¢aba sarf etmeyi birakacaklardir (Sabuncuoglu, 2009).

Degerleme Periyotlarimin Belirlenmesi: Performans degerlemenin, isin ve
isletmenin niteliklerine gore hangi zaman dilimlerine gerceklestirileceginin agik olmasi
ve bunu personellerin de bilmesi gereklidir. Personel ve degerleyicilerin kendilerini
hazirlamalar1 ve degerleme uygulamalarimin saglikli bicimde siirdiiriilebilmesi adina
degerleme periyotlar1 kapsaminda belirlilik 6nem arz etmektedir (Cift¢i, 2007). Fakat
yonetenlerin orgilitlerde vakitleri kiymetli ve kisithdir. Performans degerlendirmesiyse
cogunlukla zor ve vakit alicidir. Bu yilizden degerleme caligmalarinin siklikla yapilmasi
verimsiz ve anlamsizidir. Bunun yaninda personeli de baski altina sokacaktir. Bu yiizden
genelde uygulanmasi beklenen donemde bir yapilan senelik degerlendirmedir

(Barutgugil, 2002).

Performans Degerleme Yonteminin Belirlenmesi: Performans olgiitleri ve
standartlarinin belirlenmesinin ardindan bu safhada performansin hangi metotlarla
Olgiilecek oldugu ortaya konmaktadir. Degerleme metodunun saptanmasinda igletme
kosullar1 ve yapis1 dikkate alinmalidir. Performans degerleme metotlarindan bir veya
birkag tanesi secilip degerlendirme sistemi tesis edilir. Performans degerlendirme igin

kullanilacak olan teknigi se¢gme ve basari oran1 duruma gore degisiklik gostermektedir.
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Bu noktada problem tekniklerin kendileri degil kim tarafindan ve nerede

kullanildiklariyla alakalidir (Tekinler, 2006).

Degerlemecilerin Belirlenmesi: Performans degerlendirmeyi kimin veya kimlerin

yapacagi oOrgiitin personel ve yoOnetim politikalart kapsaminda secilecek olan

degerlendirme teknigi dogrultusunda belirlenmektedir. Fakat burada en 6nemli nokta

degerlendirme gerceklestirecek olanlarin personeli yeterli oranda gozlemis olmalar1 ve

performansa dair bir kaniya varabilmis olmalaridir. Degerlendirme ¢ok farkli taraflarca

yapilabilmektedir (Uyargil, 1997).

Degerlendirmenin Ik Yonetici Tarafindan Yapilmasi: En yaygm olan
uygulama geleneksel olarak personelin ilk yoneticilerin tarafinca
degerlendirilmeleridir. Bu tarz uygulamalarda pozitif tarafi birinci derece
yoneticilerin degerlendirilecek personele yakin olmasi sebebiyle onu daha ¢cok
gozlemleyebilmesidir (Bingol, 2006). Ancak negatif bir yani1 da vardir. O da
iliskileri yakin oldugundan amirlerin 6znel degerlendirmesi, kisinin etkisinde
kalmasi1 olasidir (Timur, 1983). Siire¢ igerisinde yonetenler digerlerinin
yaptiklar1  degerlendirmeleri  gérmeksizin ayr1 ayr1  degerlendirme
gerceklestirebilmekte, grup degerlendirmesi yapip goriis birligi  de
olusturabilmektedirler. Buradaki sakincaysa personelin ilk y0neticisi
haricindeki yoneticilerin, onun performansini ne oranda gozleyebildigini

bilmemektir (Aktas, 2010).

Oz Degerleme: Bireyin kendisini degerlemesi git gide daha cok
benimsenmekte olan bir model olmaktadir. Yonetenler astlarina kendilerini
degerlemeleri i¢in bir form vermekte, kisi ise kendini ne sekilde goriip
algiliyor ise dyle degerlendirmektedir (Sabuncuoglu, 2009). Oz degerlendirme
de denen bu teknik siklikla kullaniliyor olup personelin hatalarmi kendi
kendine 6grenebilmeleri, diizeltici tedbirleri kendilerinin almasi bakimindan
yararli neticeler getirmektedir (Vaughan, 2003). Fakat burada birtakim
sakincalar da bulunmaktadir. Personel kendisini yoOnetenler gibi
degerlemeyebilmekte, son derece farkli standartlara basvurabilmektedir.

Arastirmalarin bazilar1 personellerin kendilerini daha insafli ve yumusak
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degerlendirdiklerini ortaya koymaktadir (Mathis wve Jackson, 1997).
Personellerde bu metodun motivasyonu artirdigi goriillmektedir. Personelin
katilimi ve s6z almasina Onem gosteren yoOneticilerin tercih ettikleri bir
yontemdir. Sayet personeller basarilmasi istenen standart ve amaglar1 anlarlar

ise kendilerini gelistirebilmekte ve elestirebilmektedirler.

Degerlendirmenin Astlar Tarafindan Yapilmasi: Astlar tarafindan
performans  degerlendirmenin  yapilmasi  siklikla  karsilagilan  bir
degerlendirme bicimi degildir. Ciinkii yonetenler, personellerin kendilerini
degerlendirmesi konusunda istekli degildirler. Bunun yanina bu, yonetenin
personel {lstiinde baski olusturmasini giiglestirmektedir. Degerlendirme
hususunda personeller gereken egitimi altiklar1 miiddetge yonetenlerle iletisim
kurabilme olanag1 yakalamakta, kendilerine gosterilmis olan ilgiyle gereken
kaynaklar1 saglama becerileri kapsaminda yonetenler degerleyebilmektedirler
(Bilecen, 2007). Bu yontem yonetenlerin basarilarina dair onlara doniit
vermeyi saglamakta olup onlarin kendilerini hangi alanlarda gelistirmeleri
gerektigini gostermektedir. Ancak personeller degerlendirme i¢in yeteri kadar
egitilmedikleri zaman degerlendirmede daha ¢ok yoneticinin kisiligine ve
kendi gereksinimlerini ne kadar dikkate aldigina bakacaklardir. Bunun
yaninda yaranma gayreti veya yonetenlerle alakali Onyargilar da
degerlendirme neticelerine etki edecektir (Barutgugil, 2002). Astlar tarafindan
performans degerlendirmenin gerceklestirilmesi, olumsuz yanlar1 bulunsa da
genel agidan faydalidir. Dogru bir bi¢imde yapildiginda orgiitte adaletli ve

diiriist bir ortam getirecek, orgiit i¢i iletisimleri etkili duruma sokacaktir.

Miisteri Degerlendirmesi: Personellerin degerlendirilmelerinde
miisterilerden de faydalanmak miimkiindiir. Bilhassa hizmet sektori
icerisindeki bireylerin is kaliteler, isi yapma hizlar1, miisteriye yaklagimlar1 ve
ise ilgileri miisterilerin degerlendirilmelerine bir form vasitasiyla
sunulabilmektedir. Orgiitse]l amaclarla miisteri amaglar1 her ne kadar
ortlismiiyor olsa da miisterilerin temin ettikleri bilgiler; egitim, transfer, terfi
gibi personele dair kararlarda 6nem arz etmektedir (Cascio, 1992). Bunun

yaninda miisteri degerlendirmesinin faydalar1 ¢oktur. Bunlarin bir tanesi
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miisteri ve isletme iligkisinin bu yolla saglamlastirilabilmesidir. Personellere
dair kendinden goriis beklendiginde miisteriler isletmeye daha da baglilik
gostermekte ve miisteriyle isletmenin aralarinda daha uzun vadeli iliskiler

gelistirilebilmektedir.

o Bilgisayarh Degerleme: Bilgisayar teknolojilerindeki son gelismeler,
personellerin iglerindeki performanslarina dair bilgilerin siirekli bigcimde
bilgisayarlar tarafindan izlenerek toplanabilmesi ve analiz edilmesine olanak
saglamaktadir. Yontem her ne kadar nesnel ve hizli olsa da kaldirildig1 i¢cin
personeller basta olmak tlizere farkli ¢evreler buna tepki gostermislerdir

(Sabuncuoglu, 2009).

2.1.8.Performans dl¢me ve degerleme yontemleri

Performans 6l¢iimii yapilirken klasik ve cagdas olmak tizere iki degerleme yontemi

bulunmaktadir.

2.1.8.1. Klasik performans degerleme yontemleri

Bazi ayirt edici nitelikler performans degerlendirme yontemleri kapsaminda ¢agdas
ve geleneksel ayriminin gergeklestirilmesine sebebiyet vermektedir. Genel agidan ¢agdas
yontemler modern ve yeni, geleneksel yontemlerse demode ve eski performans
degerlendirme uygulamalarini ifade etmektedir. Geleneksel degerlendirme yontemleri
uzun siireler kullanmilmis ve orgiitsel yapiya gore halihazirda pek ¢ok orgiitiin kullandigi
yontemleri icermektedir. Modern yontemlerin olusturulmasit ve pek ¢ok yararli yaniyla
geleneksele nazaran istlinlik saglamasi, bu yontemi tamamiyla yok etmemektedir.
Geleneksel uygulamalardaki negatif taraflar her ne kadar modern yaklasimlarin
gelismesini  saglamigsa da Orgiit yapilanmalariin  bazilarinda halen geleneksel
yaklagimlar gecerli birtakim c¢oziimler iiretebilmektedir. Performansi dogru bigimde
algilamak ve degerlendirmek her zaman 6nemli bir problem olmus, bu yiizden orgiitler
kullanacak oluklar1 performans degerlendirme sistemlerini segmede giicliik gekmiglerdir.

Personel nitelikleri arasinda en fazla kullanilanlar zeka, liderlik potansiyeli, yaraticilik,
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sorumluluk, giivenirlik ve inisiyatiftir. Diger yandan isin miktar1 ve kalitesi gibi unsurlar

da personellerin ise katkisini belirlemede kullanilmaktadirlar (Acar, 2000: 65).

Performans degerlemeye dair yaklagimlar dogrudan halihazirdaki performansin
seviyesini saptamak ve personelin hedeflenmis olan performans seviyesine ulagsma
durumuna bakmuislardir. Oncelikli olan hedef personelin {icretinin ya da iicretine
yapilacak ekin belirlenmesidir. Bu yaklasim kapsaminda personeli gelistirmeyen,
cezalandirmaya bir ara¢ gibi kullanilmakta olan performans degerleme siireci, gelismis
yoOnetim biliminde rekabette fark ortaya ¢ikartacak ve insana deger verip onu gelistirmeye

calisan bir sisteme doniismiistiir (Pakdil, 2003).

Gelecege ve gecmise yonelik degerleme yontemleri bigiminde performans
degerlendirme yontemlerinin gruplandirilmas: gerekmektedir (Ozgen, vd., 2005: 222).
Gecmise doniik degerleme metotlart personelin o gline dek ortaya koymus oldugu
performansi dlgmektedir. Gelecege doniik degerlemedeyse personelin ileride gosterecegi
performans Olglilmek istenmektedir (Ceylan, 1992: 173). Performans degerleme
stireclerinde Orgiitlerin veya orgiitlerdeki birimlerin benimsenmis olan sartlara uymalar
onemli bir konudur (Argon, 2004: 22; Kalyoncu, 2010). Orgiitlerde kullamlmakta olan
yontemler orgiitteki kiiltiir ve ihtiyaca gore degisebilmektedir. Performans degerlendirme
metotlarindan hangisinin kullanilacag1 kararlastirilirken sunlara dikkat edilmelidir

(Palmer, 1993: 39-40):

e Kullanilacak olan yontemin degerlenen ve degerleyenler tarafinca benimsenip

kabul gormesi,

e Kullanilacak yontemlerin personel politikalar1 ve orgiitsel yapiyla uyumlu

olmasi,

e Her yontemdeki yapinin ortaya ¢ikarttigi problem ve neyi Olctiigiliniin

analizinin iyi yapilmasi.

Literatiire bakildiginda pek c¢ok degerleme yontemi gormek miimkiindiir.
Bunlardan belli bash olanlar beseri aktiflerin hesaplanmasi, degerleme merkezleri, 6z

degerlendirme, amaclara gore yonetim, alan incelemesi, kritik olaylar, kontrol listeleri,
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zorunlu secim, zorunlu dagitim, ikili karsilastirma, karsilastirma yontemlerini siralama
ve puanlandirma cetvelleridir (Ataay, 1990: 254). Bireylerin performans diizeylerini
Olcebilmek adina gelistirilen yontemlerin bir kismi performansin degerlendirilmesi
olgusunun ilk 6rnek uygulamalarinda kullanilan ve halen devam eden klasik denebilecek

yontemlerdir.

Diger goriisse uygulamada klasik yontemlerin karsi karsiya kaldigi bazi
problemleri ¢6zebilmek ve daha etkili degerlendirmeler ortaya koyabilmek adina
gelistirilen cagdas metotlardir. Bu ylizden yazarlarin bazilart bu iki yaklagim
cercevesinde degerlendirme yontemlerini ele almaktadirlar. Ideal olan performans
degerleme formunu se¢mede belirtilen performans degerleme yontemlerine

basvurulmaktadir.

Klasik performansin degerlendirilme yontemleri, personellerin simdiye dek ortaya
koyduklar1 performans Ol¢timiinii hedeflemekte ve genelde alt kademelerde bulunan

personelleri igermektedir.

2.1.8.1.1. Swralama yontemleri (basit siralama ve ikili karsilastirma yontemi)

Performans degerlendirme yontemleri iginde bu yontem en eskiler arasindadir
(Bilgin, 2004: 56). Pratik ve ucuz bir yontem olup az bir ¢aba ve zaman harcayarak
yapilabilmektedir. Siralama yontemi kendi igerisinde uygulanan teknige gore
farklilasmaktadir. Basit siralamada degerlendirici, personelleri en basarili olandan en
basarisiz olana dogru siralamaktadir. Bir diger siralama metoduysa ikili karsilagtirmadir.
Burada ise Onceden belirlenen ¢iftler bicimindeki personeller birbirleriyle
karsilastirilmaktadirlar. Basarili olanlarin isimlerinin yanin bir isaret konmaktadir. Bu
isaretler toplanip en ¢ok isareti olan isim en basarili se¢ilmektedir. Bu yontemde personel
sayistmn ¢ok olmasi ¢ok vakit harcamaya sebep olmaktadir. Karsilagtirma sayilari

formiille bulunmaktadir (Uyargil, 2008: 52-53):

Siralama yoOntemini uygulamak kolay olup degerlendirme sirasinda son olayin
etkisinde kalinmasi veya hale etkisi gibi sebeplerle yanlis degerlendirmelerin olugsmasi da

miimkiindiir (Ozgen, vd., 2005: 246).

34



Bu yontem kapsaminda yonetenlerden personellerini belirli bir kritere gore basarili
olandan basarisiz olana dogru siralamalar1 istenmektedir. 20’den az mevcudu olan
gruplarda uygulanmasi miimkiin olan bu yontemde basarisiz ve basarili olanlarin
arasindaki personelleri siralamada giiglik ¢ekilmektedir. Bunun yani sira baska bir
sakincastysa personellerin ne agidan basarisiz veya basarili oldugunu belirtmemesidir
(Yiiksel, 1997: 174). Bu yontem kapsaminda yonetenler personellerini genel basari
durumlart ya da kendilerindeki izlenimlere gore degerlendirmektedirler (Tortop, vd.,
2007: 281). Kolay olusu ve az vakit alisinin yam sira bahsedilen nedenlerden dolayi adil,

nesnel ve tam bir degerlendirme getirmemektedir.

Basit siralama yontemi kapsaminda degerlendiren birey personelleri en basarili
olandan en basarisiz olana dogru siralamakta olup bu, en basit olan yoOntem
konumundadir. Bu yontem, degerlendiricinin meydana getirecegi listelerde en iyi
personelin en basa, en kotii personelinse en sona konmasiyla baglamaktadir. Arindan
ikinci en kotii ve en iyi saptanmakta ve personellerin tiimii listeye alinmaktadir.
Degerlendiricinin personelleri basar1 siralamasina gore dizdigi bu ydntem, az sayida

personel barindiran kiigiik isletmelerde uygulanabilmektedir.

Tablo 2.2. Basit Siralama Yontemi

1. Alper DEMIREL 7o,

2. il S

3 9. ...

4. ......... 10. .........

5 ... 11, ...

6. ......... 12. Onur ATES

Kaynak: Bingdl, D. (2006). Insan Kaynaklar1 Y &netimi, Arikan Yaymcilik, Istanbul: 341

Ikili karsilastirma ydntemiyse personelleri birbirleriyle kiyaslayip bir siralama
ortaya koymaktadir. Personeller soldan saga ve yukaridan asagiya bir matris tablosuna
atanip her personelin digeriyle kiyaslanmasi s6z konusudur. Digerine nazaran basarili
oldugu goriilen kisilere “+” isareti konmaktadir. Karsilastirma neticesinde “+” isareti en

cok olandan en az olana dogru bir siralama gerceklestirilmektedir. Bu yontemde siralama
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kolayca elde edilmekte olup tiim personeller de birbiriyle kiyaslanabilmektedir (Eraslan
ve Algiin, 2005: 97).

Ikili karsilastirma yontemi kapsaminda karsilastirilacak kisilerin ¢cok sayida olmasi
karsilagtirmanin  sayisini  yiikseltecegi i¢in yOntemi kalabalik olan gruplarda
uygulayabilmek zordur. Bu yilizden kii¢iik ve az personelli isletmelerde uygulanmasi daha
mantiklidir. Ikili karsilastirma ve basit siralama ydntemlerinin giiniimiizde kullanim
alanlar1 sinmirlidir. Bunun nedeni kisilerin sayisal olarak degerlendirilememeleri veya

basarisizlik, basar1 diizeylerinin saptanamamasidir (Bayraktaroglu, 2003:118-119).

2.1.8.1.2. Zorunlu dagihm yiontemi

Bu tarz bir yontemin ortaya ¢ikisinda ana amaglardan bir tanesi degerlendirmeler
sirasinda olusabilecek tutarsizliklarin &niine gegilmek istenmesidir. Ornek vermek
gerekirse siireklilik arz eden beseri olaylar normal dagilim 6zelliginde olsalar da
Degerlendirmecilerin bazlar1 fazla merhametli davrandiklarindan bireyleri 6lgekte en
yukarisina veya ortasina kiimeleyebilmektedirler. Bu tarz durumlarin engellenmesi i¢in
zorunlu dagilim yontemi ortaya ¢ikartilmistir (Bing6l, 2006: 341). Bu yoéntem
kapsaminda degerlendirme gerceklestirilirken istatistikte bulunan normal dagilim
egrisindeki Ozelliklerden faydalanilmaktadir. Bu yontem kapsamindaki varsayim bir
kurulustaki personellerden ufak bir grubun ¢ok basarili, ¢ok az bir grubunsa ¢ok basarisiz
olacag1 ve kalanlarin bu iki aralikta dagilim gosterecekleri yoniindedir (Yiksel, 1997:

175).

Degerlendirmeyi  gerceklestirenler astlari  belli  bir dagilim igerisinde
degerlendirmeye zorlanmaktadirlar. Ornek vermek gerekirse %10 en basarisiz, %20
basarisiz, %40 orta, %20 basarili, %10 en basarili biciminde dagilim ger¢eklestirilebilir
ve degerlendirmecilerin astlar1 bu dagilim oranlar icine yerlestirme mecburiyetleri
bulunmaktadir (Ozgen vd., 2005: 248). 100 kisiden olusan bir grup diisiiniildiigiinde
dagilimin zorunlu olarak en basarisiz 10, basarisiz 20, orta 40, basarili 20, en basaril1 10

kisi bigiminde yapilmas1 gerekecektir.
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Giivenilirlik bakimindan bu yontemin digerlerine nazaran daha iyi oldugunu
diistinenler bulunmaktadir. Bilhassa birden ¢ok degerlendirme gergeklestiren bireyin ve
cok miktarda degerlendirilecek bireyin oldugu hallere tekdiize neticelere ulasilabilmesini
temin eden bir metot olarak goriilmektedir (Uyargil, 2008: 55). Bu yontemdeki en ciddi
avantaj tarafli tutumun etkisinde kalmamasidir. Fakat bu yontemle alinan sonuglar da
personellerin aralarindaki gergek farklarla alakali tam bir bilgi sunmamaktadir (Ciftci,

2007: 179).

Siralama yOntemindeki gibi bu yontem de personellerin performans seviyelerini
genel bir 6l¢iiye dayandirmak suretiyle 6l¢iimleyen bir yontem 6zelligindedir. Bu yiizden
bu yontemi personele sonuglarin bildirilmekte oldugu, beraber bu sonuglarin tartigildigi,
aciklik prensibi olan sistemlerde kullanimi1 uygun olmamaktadir. Bu yontem kapsaminda
degerlendirilmekte olan gruplarin her birinde normal dagilim egrisi dogrultusunda netice
almak zordur. Bunun yam sira iicret temelli kararlar1 almada bu yontemi kullanmak
uygun degildir. Ciinkii personellerin aralarindaki farklar belirgin ve agik olmadig1 icin
adaletli bir ticret artis1 yapmak giigtiir (Uyargil, 2008: 55-56). Bunun yamnda belli
standartlar kapsaminda secilip ise alinmis personellerin 6rnek vermek gerekirse ilk sene
degerlendirmelerinde %10 basarisiz sayilmalar1 mecburi bir durum olacaktir. Bu ise bu

yontemdeki tutarsizliga isaret etmektedir (Dicle, 1977: 43-41).

2.1.8.1.3. Grafik derecelendirme yontemi

Personelin degerlendirilmesi adina meydana getirilen Olglitlere en uygun olan
secenegi isaretlemeye dayali bir uygulamadir. Bu yontem kapsaminda degerlendirme
gerceklestirecek tistlere, degerlendirilecek kisilerin her biri i¢in bir basili form verilmekte,
doldurmalar1 istenmektedir. Degerlendirmeyi yapanlar personellerin bireysel nitelikleri,
yapmis oldugu ise dair ¢iktilar ve isle alakali davranislarim degerlendirmektedirler.
Personeli degerlendirirken onlarin is bilgiler, is birligi egilimleri, ¢caligma miktarlari,
glivenirlikleri, titizlikleri, devamliliklari ve 1is bilgileri dikkate alinmaktadir.
Degerlendirme formlar igerisinde personelde olmasi gereken ozellikler ve bunlarin
karsilarinda 6zelliklerin ¢ok yeterli, yeterli, normal, yetersiz, ¢ok yetersiz gibi diizeylerini
gostermekte olan Slgekler bulunmaktadir. Degerlemeyi yapanlar 6lgekte belirlenmis

boyutlar bakimindan personelin davranmig ve niteliklerinin ne diizeyde oldugunu
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belirleyerek degerlendirme gerceklestirmektedirler. Bunun yam sira her bir derece bir
puan degerine karsilik geldiginden sonugta derece puanlari toplanarak basari puam
bulunmaktadir. Bu yontem sayisal degerler ile ifadesi miimkiin, kolay uygulanabilir ve
degerlendirmeyi yapanlar1 fazla egitmeyi gerektirmeyen bir yapidadir yontemdir
(Barutgugil, 2004:191).

Tablo 2.3.Grafik Dereceleme Yontemini Gosteren Form

Bolim: Is Adr: Tarih:

Is Numaras: Derece:

Faktorler Degerlendirme

Cok Yetersiz | Yetersiz Normal | Yeterli Cok Yeterli
Nitelik
Nicelik

Anlama
Kabiliyeti

Ise Devam

Ekipman
Koruma

Degerlendiren Diisiinceler:

Imza: Tarih:

Kaynak: Giines, M. (2006). Performans Degerlendirmenin Kariyer Yonetimindeki Yeri
ve Onemi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yaymlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi), Istanbul: 37.

2.1.8.1.4. Kritik olay yontemi

Kritik olaylar adiyla alinan yontem yoneticilerin is esnasinda olusan negatif veya

pozitif bir 6nemi olan olaylar1 kayda ge¢irip bunlar1 personellerin dosyalarina islemesine
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dayanmaktadir. Bunun i¢inse hangi cesit olaylarin kayda gecirilecegine dair birtakim
kategoriler belirlemek miimkiindiir. Y dneticiler personelleri bu kategoriler dogrultusunda
degerlendireceklerdir.  Bigimsel performansi degerlendirme vakti geldigi zaman
yonetenler bu notlara bakip yaptiklar1 degerlendirmeyi personelleriyle tartismaktadirlar.
Bu teknige dair en iyi kullanim yeriyse is performansi ile direkt olarak alakali belirli
olaylarin dokiimlerinin kolayca ortaya konabilecegi hallerdir. Degerlendirmelerde 6znel
kriterlerin énemli oldugu hallerde de bu yontem faydali olacaktir. Isini ne sekilde
yapacagini 6grenme asamasindaki bir satis personelinin miisteri ile ne sekilde ilgilenmesi
gerektifine dair goriislerinin bilinmesi faydali olacaktir. Teknigin dezavantaj ve

avantajlar1 soyledir (Tirker, 2003: 131):

Oznel bir degerlendirme gerceklestirildiginde yoneticilerin ényargilarindan

kurtulmalar zordur.

e Biitiin personellere uygulandigi zaman ¢ok vakit alacaktir.

o Yoneticiler ile personellerin performans hususunda faydali tartismalara

girebilecekleri referans noktalarini temin etmektedir.

e Performans ile alakali pek ¢ok tartisma konusu ortaya c¢ikartmaktadur.
Boylelikle ¢alismalara dair onerilerde bulunmay: daha kolay hale
getirmektedir.

e Kiritik bir olay oldugu zaman gecerliligi olan niteliksel veriler saglanmuig

olmaktadir.

e Kiritik bir olay oldugunda olay ile alakali hemen tartisilmadigi takdirde
anlamak ve degisiklik yapmak zordur.
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Tablo 2.4. Kritik Olay Yéntemine Dayali Degerlendirme Formu

Orgiitsel Sorunlara Duyarhhgi

Sorunlar1 géremedi
Sorunlarin nedenlerini
Onemsemedi

Sorunlart géremedi
Sorunlarin nedenlerini énemsemedi
Sorunlarin kaynagina inemedi

Tarih Secenek OLAY Tarih Secenek
15.07.201 c Ozel bir duyurunun 18.08.201 c
7 gecikmesine neden oldu 6
Aciklama

Cok onemli ve 6zel ulakla gelen
birduyuruyuzamanindailgililerebildirmedi

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2005). insan Kaynaklar1 Yonetimi 2. Basim.
Aktiiel Basim Yayim: 208

2.1.8.1.5. Kontrol listesi yontemi

Sorunlarin kaynagina inemedi

OLAY
Bireysel
cabalaryla
firinda
yangin
¢ikmasini
onledi

Aciklama
X yiiksek
firinindaki
bir arizay1
herkesten
once
gorip
haber
verdi.
Kendisini
tehlikeye
Atarak
yangin
¢ikmasini
onledi.

Bursa: Alfa

Kritik olay yonteminin gelistirilmis bi¢imi olan bu yontem kapsaminda isin

tanimlanmasina yonelik hazirlanmis olan birtakim degerlendirme listelerinin ¢ek

edilmesi s6z konusudur. Degerlendirenler bu listedeki ¢ok miktarda hazir ciimle i¢inden

uygun olanini isaretlemektedirler. Isaretlenmis negatif veya pozitif ciimlelerse sonrasinda

uzmanlarca degerlendirmeye alinmaktadir. Ornek vermek gerekirse toplamda 100 puan
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iistiinden dagitilmakta olan puanlar toplanmakta ve dncesinde belirlenmis bir skalaya
oturtulmaktadir. Puanlamanin haricinde istendigi takdirde climlelerin karsisina higbir
zaman-bazen-her zaman gibi ig¢li derecelendirmelerin  konmasi  miimkiindiir
(Sabuncuoglu, 2009: 186). Degerleyicilerin yiiklerini azaltabilmek adina kontrol listesi
yontemi uygulamaya konmaktadir. Bu yontem kapsaminda degerlendirenler personel

basarilarim  degerlendirmekten ziyade onlarin c¢alismalarina dair yorumda

€,

bulunmaktadirlar. Genelde sorular “x” ve “V” isaretleri yahut “evet-hayir” secenekleriyle
yanitlanmaktadir (Bing6l, 1996: 231). Tabloda kontrol listesi yontemine uygun olan bir

form 6rnegi sunulmustur.

Tablo 2.5. Kontrol Listesi Form Ornegi

Adi Soyad:
Departman:
Degerlendirilenin Adi:
Tarih:

Asagidaki climleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davranis ve ¢aligma
durumuna en ¢ok uyan ciimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz. Kisinin ¢aligmasin
ve davraniglarini1 tam olarak nitelemeyen climlelerin karsisina isaret koymaymiz.
Yapacak isi yok ise kendisine ig arar.

Kendi isinin temel bilgilerini 1y1 bilir.

Astlar onun yonetiminde iyi ¢aligir.

Kisiyi gelistirici iglere ilgi gosterir.

Hos olmayan bir ¢alisma bi¢imi vardir.
Diizensiz sekilde calisir.

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil
yapilacaginin agiklanmasini ister.

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz.
Cabuk 6grenir.

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ige
girismek istemez.

Calisirken kiigiik hatalar yapar.

Sorumlulugu tartigmaksizin iistlenir.
Bagkalarinin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir.
Yaptig1 isi yarida birakar.

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir.
Karmasik isleri yapmay1 sever.

Anlatim giigliigii ceker.

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar.

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2000). insan Kaynaklar1 Y 6netimi, Bursa: Ezgi Kitabevi: 187.
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Kontrol listesi yontemine her sorulan sorunun ayri bir agirligi ve degeri
olabilmektedir. Bu yontem kapsaminda puan anahtar1 IKY boliimiindedir.
Degerlendirenlerin negatif veya pozitif dogrultuda onyargili davranmamalar1 adina
sorularin degerlerini bilmemeleri gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 435- 436). Y ontemin
zor olan yani her bir is kategorisine yonelik farkli farkli soru listelerinin olusturulmasinin
vakit almasidir. Bunun yaninda degerlendirmeciler agisindan sorularin farkli anlamlara
gelebilmesi de olasidir. Bu yilizden personele doniit verme baglaminda bu yontemin zor

oldugunu sdylemek miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 191).

2.1.8.2. Cagdas performans degerleme yontemleri

Cagdas degerleme yontemleri, klasik yontemlere gore isletmeler tarafindan daha ¢ok

kullanilmaktadirlar.

2.1.8.2.1. Amaclara ve sonuglara gore degerleme

Hedeflere gore degerlendirme ydntemi kapsaminda Oncelikle yapilacak sey
personel ve yonetenlerin gerceklestirecekleri toplantilardan sonra 6rgiitteki uzun vadeli
amaclarin belirlenmesidir. Ardindan isletmenin igindeki bolimler ve personellerin
amaclarinin agik bigimde belirlenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2011: 212). Bu
degerlendirme yontemi kapsaminda bireysel niteliklerin yerine sonu¢ ve amaglara ne

oranda ulasilmig olduguna bakilip degerlendirme gergeklestirilmektedir.

Amaclara gore degerlendirme yonteminde personellerin gelece§e yonelik
performanslarina odaklanmlmaktadir. Personel ve yoOnetenleri aynmi hedef etrafinda
birlestirip ulagilmas1 istenen hedefler kapsaminda personelin performansinin
tyilestirilebilmesi adina nelerin yapilabilecegine dair tartisma olanagi vermektedir.
Hedeflere ulasabilmek adina isletmedeki personellerin bir araya gelmeleri, isletmedeki
iletisime gili¢ kazandirarak oOrgiite baghligi artirmaktadir. Adaletli bir ¢aligma ortami
saglamaktadir. Yonetenler gerekli gordiiklerine personelleri yonlendirebilmektedirler

(Tengilimoglu vd., 2009: 327).

Yonetenler ve personeller belli araliklar ile toplanarak personel ve isletme

hedeflerine yaklasilma oranin1 degerlendirmelidirler. Degerlendirmenin neticesinde
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orgiitiin  hedeflerine ulasamama nedeni, ulasmak adina yapilmasi gerekenler
konusulmaktadir. Personellerin ise kigisel olarak eksik yanlar1 saptanarak gereken
egitimleri almalar1 adina ¢alisma yiiriitiillmektedir. Personellerin genel performanslari ele
alinarak motivasyonlarina etki eden unsurlar degerlendirilmektedir. Hedefler ulasilabilir
ve gergekei olmalidir. Personel ve isletmenin ulasacagi hedeflerde bir siire belirlenmelidir

(Baykal, 2013: 27).

2.1.8.2.2. Degerlendirme merkezleri yontemi

Son senelerde uygulama alam1 genisleyen yontemlerden bir tanesi olan
degerlendirme merkezleri personelin gelecekte olusacak performans durumunu
irdelemeyi ve potansiyelini degerlendirebilmeyi amaglamaktadir (Canman, 1993: 31).
Diger bir deyisle bu yontem digerlerinden farkli olarak personelin gelecekteki

potansiyellerinin analizinin ger¢eklestirildigi bir ¢aligmadir.

Bu yontem daha ziyade ciddi sorumluluklart getiren isleri gerceklestiren, cogu
zaman yonetici grubundaki personelin terfi etmeleri haline yeni gdorevlerinin
gerekliliklerini ne sekilde yapacaklariyla alakali bir karara varmalarina temel teskil
edecek bilgileri saglamaktadir (Schuler ve Jackson, 1996: 371). Yontemi uygulamada
yiikseltilecek olduklar1 pozisyonda beraber galisacaklari kisilerle is birligine gidecek
kapasitelerinin oldugu diisliniilen kisilerin gelecekteki performanslarinin ne sekilde
olabilecegi hususunu incelemek i¢in orgiitteki farkli departmanlardan degerlendirmeciler
secilmektedir. Bunlar, iki ti¢ giinliik siireyle meydana getirilen degerlendirme
merkezlerinde toplanmaktadirlar. Degerlemeci kisiler farkli testler kullanmp farkli
yontemler ile adaylar1 degerlendirmeye tabi tutmaktadirlar. Degerlemecilerin elde etmis
olduklar1 bu toplu yargilar, adaylara dair bir performans degerlendirmesinin yapilmasini

miimkiin kilmaktadir (Oberg, 1991: 52).

Ayrica bu yoOntem Orgiitteki alt basamaklarda calismakta olan kisilerin
kesfedilmelerini de saglayabilmektedir. Bu kapsamda personellerin lehine olacak bir
firsat esitligi temin edilmesi, morali artirmakta, terfi edecek olanlarin yetenekli adaylar

arasindan elenip secilmesi saglanmaktadir.
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2.1.8.2.3. 360 derece performans degerleme yontemi

Bu yontemde birden fazla degerlendirmeci bulunmaktadir. Cok kaynakli bir
degerlendirme sistemi gereksinimi oldugundan 1990’lardan bu yana kullanimi git gide
artmaktadir. Ortaya ¢ikmis oldugu ilk tarihlerden bu yan degerlendirmeciler ilgi
gostermislerdir  (Uyargil, 2008: 42). Yontemlerin digerlerinde  degerlendirme
gerceklestiren kimse personelin  ger¢ek performansiyla alakali bilgi sahibi
olmayabilmektedir. Bazen yonetenler adaletli degerlendirme gergeklestiremeye bilmekte,
bundan degerlendirmeciler de etkilenmektedir. Bu problemi asilmasi i¢in orgiitler
personellerinin performanslarin1 6lgmek adina onun performansina dair bilgisi olan
bir¢ok ilgili kisiyi degerlendirmeye katmislardir. D1s ve i¢ miisteriler, astlar ve yonetenler

degerlendirme gruplarinda olabilmektedirler.

Cok kaynakl performans degerlendirme sistemi de denen bu sistemde toplam kalite
yOnetimi uygulanan ve ekip ¢alismasini 6nemseyen personellerin degerlendirilmeleri s6z
konusudur. Bu yontem kapsaminda personellerin performanslari galisilan pozisyon
kapsaminda birka¢ kaynaktan bilgi temin edilerek degerlendirilmektedir (Bingdl, 2003:
397).

Bu sistemde personelin kendisini degerlendirecek olan bireyler Onermesi
miimkiindiir. Personel, degerlendirme agisindan 8-10 kisiden olusan bir degerlendirici
listesi hazirlamaktadir. Bu listede is arkadasi ya da miisteriler bulunabilmektedir.
Yoneticiler bu listeden degerlendirmeyi yapacak bireyleri segmekte ve anketi onlara
doldurtmaktadir. Bu bireyler anket formunda personelin performansina dair 6grenilmesi
istenen bilgiler dogrultusunda anketleri derecelendirmektedirler. Anket formlar1 analiz
edilip bir rapor hazirlanmakta, rapor igerisinde personellerin performanslar1 ve

gelistirilecek eksik yanlar1 belirtilmektedir.

Anketler gerceklestirilirken anket dolduran bireylerin kimliklerini personelin
bilmemesi gerekmektedir. Aksi takdirde degerlendirmede giivenirlik olmayacaktir.
Degerlendirenler diislincelerini rahat ve ozgiirce ifade etmelidirler. Bilhassa astlar

tarafinca gerceklestirilen degerlendirmeleri personellerin bilmemesi gerekmektedir.
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Degerlendirme gergeklestiren astlar, iistlerinin haberlerinin olacagi endisesiyle nesnel bir

degerlendirmede bulunamayacaklardir (Aktas, 2010: 60).

Hazirlanan anketlerin degerlendirmeciler tarafinca doldurulmasinin ardindan
verilerin saglikli bigimde analiz edilebilmesi adina puanlama sisteminin yapilmasi
gerekmektedir. Ankette bulunan 6lgiilecek olan esaslara gore degerlendirmeciler her
soruya yonelik c¢ok diistik, diisiik, orta, yiiksek ve ¢ok yiiksek performans gibi 6lgekler
kullanmalidirlar. Bu 6l¢ek kapsaminda her soruya bir puan verilmesi gerekmektedir.
Soru, gruplara ayrilip degerlendirme icerisinde soru grubunun agirligi kapsaminda farkl

puanlamalar da yapilabilmektedir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinda takip edilecek
yol sOyledir: Performans degerlendirmedeki amaglar saptanmalidir ve degerlendirecek
bireyleri se¢cmek i¢in personellerle goriisme yapilmalidir. Degerlendirecek kisilere anket
formlar1 hazirlanip verilmelidir. Degerlendirmecilerin doldurdugu bu formla analiz edilip
rapora ¢evrilmelidir. Raporlar yonetenlere ve degerlendirmeye tabi olan personele verilip

eksikler ortadan kaldirilmalidir (Barutgugil, 2004: 205).

360 derece performans degerlendirme sisteminde personellere performanslarini
iyilestirebilmeleri adina ¢ok tarafli bir doniit sunulmaktadir. Degerlendirme ¢aligmasina
miisterilerin de dahil olmasi durumunda miisteri iligkileri agisindan isletme de bilgi almis
olmaktadir. Daha genis bir degerlendirici kitlesince uygulandigindan dogruluk pay1 da
daha yiiksek olacaktir. Personellerin birbirleri ile iliskilerini gelistirmelerine katki

yapmaktadir (Mert ve Giirbiiz, 2008: 5).

2.1.8.2.4. Davranig temelli degerleme (BARS)

“Davramgsal  Beklenti  Olgekleri” seklinde de isimlendirilen BARS
(BehaviourallyAnchoredRatingScales) son dénemde ABD’de olugsmus ve isin basarili
bicimde yapilabilmesi admna gereken davraniglarin degerlendirilmesine yonelik
gelistirilmis bir yontemdir. Bu yontemde yogunlasilan konu performans neticeleri degil

isin yapilmas1 esnasinda gosterilmekte olan fonksiyonel davranislar olmaktadir

(Barutcugil, 2002: 192).
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Yontemin uygulanisinda Oncelikle kritik olaylar yontemiyle c¢alisanlar ve
iistlerinden is basarisina dair veriler toplanip bunlar is basaris1 boyutlar1 ya da genel
smiflar seklinde gruplandirilmaktadirlar. Kisiler arasi iliskiler, yonetsel yeterlilik gibi
ifadeler tasimakta olan her boyut, personelin degerlendirilmesinde bir olgiittiir. Ardindan
kritik olaylarin tiimii bu boyutlarin i¢erisinde toplamp davramsgsal temelli bir degerleme

Olgegi gelistirilmektedir.

Tablo 2.6. Davramissal Temelli Degerleme Olgegi

Is
Tliskileri
Caligma grubu ve diger personel
ile iliskileri son derece 1
mitkemmeldir.
Calisma grubu ve diger personel ile
2 iliskileri fazlaca tatmin edici
diizeydedir.
Caligma grubu ve diger personel
ile igin gerektirdigi derecede is 3
birligi yapmaktadir
4 Diger kisilerle iliskileri ortalama

diizeydedir.
Calisma grubu ve diger bolim
personel ile iliskilerinde gesitli 5
sorunlar bulunmaktadir.
6 Diger kisilerle iliski kurma ve
stirdiirmede basaril1 degildir.
Diger kisilerle iliski kurma ve
siirdiirmede oldukca 7
basarisizdir.

Kaynak: Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S. (1995). Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, 2.b., Siyasal Kitabevi, Ankara: 188.

Davranigsal Temelli Degerleme (BARS) yontemi kullanilarak hale etkisi, asiri
olumluluk ve merkeziyetci egilimler gibi hatalar azaltilmakta, daha gilivenilir ve gegerli
neticeler alinacagi diisiiniilmektedir (Klatt, Murdick ve Schuster, 1985: 427).Bunun
yaninda davranig tanimlarinin personellerin gozlem ve tecriibeleri dogrultusuna
gelistirilmis olmasi sonucglar1 daha giivenilir yaparken belirgin standartlar bulunmasi,

Oznel yargilamanin yerine gozleme dayali olmasi, neticelerin ¢alisanlara daha kolay
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bicimde aciklanabilmesi ve personelin is performansiyla alakali daha etkili doniitler

sunmasi yontemin yararlarindandir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1995: 188-189).

Bunlara ek olarak yontemin gelistirilebilmesi mithim oranda kararlilik, emek ve
zaman gerektirdiginden; farkli i gruplar1 ve isler i¢in farkl formlar gerekli oldugundan
maliyetin ylkselmesi, 6lgekteki tanimlarin disinda ¢alisan ve davraniglarin olabilmesi

yontemin eksik sinirliliklarindandir.

2.1.8.2.5. Kendini gelistirme diizeyi

Bireyin kendi kendisini degerlemesi, bireysel gelisim a¢isindan ise son derece
yararlidir. Kisi, kendisini degerlendirdigi zaman savunma i¢giidiileri daha az ¢alisacak ve
bu nedenle bireysel gelisim 6nem kazanacaktir. Bilhassa bu degerlemeler bireyin eksik
olugu taraflarda kisisel hedefler hazirlanmas i¢in yararh olacaktir. Bu yontemde birtakim
sakincalar da bulunmaktadir. Yntemde birey kendisini degerlendirdiginden daha duyarh
ve toleransli olmasi muhtemeldir. Bunun yaninda olduk¢a yararli yanlar1 da
bulunmaktadir. Personelin gelisimi ve katilimindan sorumluluk almaktadir. Bu yontemin
tek basina ya da destekleyici olarak kullanilmas1 miimkiindiir. Bagka bir ydontemin pargasi

da yapilabilmektedir (Ozdemir, 2007: 147).

Glinimiizde bu yontem yaygin hale gelmektedir. Bu degerlendirmelerde amag
personelin kendi performansina dair degerlendirme gergeklestirmesi, kendi performansi
ile alakali diistinmeleri ve tesvik edici faktorlerin 6grenilmesidir. Bu yontem personel

motivasyonlarina da etki etmektedir (Ozgen, vd.,2005: 220).

2.1.8.2.6. Basart kaynaklart yontemi

Bu yontem genelde isini iyi bigimde yapan profesyonellerce kullamlmaktadir.
Genelde basar1 kayitlar1 personelin liderlik rolli, konusmalari, yayinlari, yazilar1 ve
mesleki diger calismalarindaki basarilarmin oldugu listelerdir. Bu kayitlarsa yonetenlerin
bir sene igerisinde isletmelerine getirdikleri katkiy1 gostermekte olan senelik raporlar
icerisinde ise yaramaktadirlar. Personelin terfi edebilecegi pozisyon, iicret artist gibi

gelecege dair konularda ise bu raporlar ekili olmaktadir. Fakat bunlarin negatif bir tarafi
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olup bu ise bireyin yalmzca olumlu taraflarimi  kaydetmesidir. Gelecekte
degerlendirmenin yapilmasinda bu durum etkili olacaktir (Karakurt, 2009: 37). Bu
yontemde yonetenlerin daha iyi egitilmeleri ve olduklar1 konumlardan daha iyi bigimde

ilerlemeleri, egitilmeleri hedeflenmektedir.

2.1.8.2.7. Alan incelemesi yontemi

Bu yontemde 6ncelikli olarak yonetim gruplari baslarda genel duruma dair bilgilere
sahip olarak  degerleme siireglerine  girmektedirler. Alan  incelemesinde
degerlendirenlerin faaliyet sahalarina dair bilgi toplamalar1 ve topladiklar1 bilgilerin
neticelerine gore degerlendirme gerceklestirmeleri esastir. Bu siire¢ kapsaminda bir
simirlama yoktur. Degerleyiciler, degerlendirdikleri personele dair iletisim seviyesi,
negatif davramiglari, basar1 durumu gibi noktalarda bilgi toplayip onlar
degerlendirmektedirler. Bu durum genelde degerleyiciler arasinda bir siirtiisme meydana
geldiginde ya da bireysel bir problem oldugunda kullamlmaktadir Yo6ntemin en ciddi
negatif tarafi uzun vakit almasidir. Bir digeriyse personele dair birinci derece gergek
bilgiye ulasmanin giic olmasidir. Tutarl neticeler sunsa da bu yontemde maliyet yiiksek
oldugundan ve zaman aldigindan isletmeler fazla tercih etmemektedirler (Kaynak, 2011:
47).

Stibjektif performans kriterleri kullanildigi zaman yonetenlerin personellerden
bazilarinin tarafim1 tutmalart sik¢a karsi karsiya kalinan bir problemdir. Y 6netenlerin
bazilar1 daha saglikli neticeler alabilmek adina alan incelemesini kullanmaktadirlar.
Personellerin bu yontemde ilk yoneticileriyle beraber o andaki is yerinin insan kaynaklari
uzmani temsilcisiyle degerlendirmesi yapilmaktadir. Mali olarak kiilfetli ve kullanilmasi1
giic oldugundan ¢ok tercih edilmemektedir. Genelde bu ydntem personelle isvereni
arasinda bir problem oldugunda ya da bireysel bir problem olmasi1 halinde

kullanmilmaktadir (Karakurt, 2009: 38).

2.1.8.2.8. Dengelenmis skorkart yaklasimi

Bu uygulama ¢ok boyutlu yapida bir performans degerleme yontemi 6zelligindedir.

Kugu ve Kirli (2013)’ya gore orgiitiin islem ve faaliyetlerinin performanslarin1 ¢ok
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boyutlu bicimde incelemektedir. Yontem, Orgiitteki mali Olgiileri islemlerin
iyilestirilmesi, yenilik¢ilik, i¢ siirecleri, miisteri tatminiyle birlestirip gelecekteki mali
performansla alakali sirketi yonetenlere bilgi sunmaktadir (Farooq ve Hussain, 2011)
Hissedar ve miisterilerden gelen beklentiler kapsaminda isletme igindeki ¢alistirmalari
gelistirmek, degisimlere uyum saglamak maksadini giiden dinamik bir yonetim ve 6l¢giim

sistemi Ozelligini tasimaktadir.

Dengelenmis skorkart, temelde dort ana perspektiften isletme performansinin
Ol¢iilmesini hedeflemektedir. Bunlar biiyiime ve 6grenme, sirket ici siirecler, miisteriler

ve finansal perspektif seklindedir.

Dengelenmis skorkart fikri, sirketlerin tiim sahalarda operasyonel veriler
olusturduklar1 fakat bunlarin stratejik ve koordineli bigimde kullanilmadiklar diistincesi
ile ortaya cikartilmigtir. Bu yontem yalmzca mali verileri degil biiyiime ve 6grenme
yaklagimlarin, sirket i¢i siirecleri ve misterilerin igerdigi i¢in genel performans
bakimindan sirketlere veri seti sunmaktadir. Yonetenler dengelenmis skorkart
kapsaminda her bir yaklagimda 6nemli kalemleri dl¢ebilme sansi yakalamaktadirlar. Bu
Ol¢iimlerin neticesinde hedefler meydana getirebilmekte, en miithim olani1 da bir sebep
sonug iligkisi saptayabilmektedirler. Bu iliski, belirlenmis olan kurumsal strateji
dogrultusunda deger yaratma bakimindan énem arz etmektedir. Ornek vermek gerekirse
biiylime ve 6grenme perspektifi dogrultusunda degerlendirilmesi miimkiin personel
egitimi faaliyetleri neticesinde liriin niteliginin ylikselmesi, sirket icin siireclerde de

gelisimi beraberinde getirebilmektedir (Zingales vd., 2002).

Dengelenmis skorkart performans olgiimlerinde firmanin strateji, vizyon ve
misyonlarimin  belirlenmesinin sonrasinda yontemin dort perspektifinin yan1 sira
Olciilecek olan farkl bir perspektif olup olmadiginin degerlendirilmesi yapilmaktadir. Bu
degerlendirmeden sonra dort ya da daha ¢ok perspektife yonelik Ol¢iim kriterleri
belirlenip bunlar tablo haline getirilmektedirler. Tablodaki sag tarafta agilacak olan iki
yeni slituna hedeflenen 6l¢ii yani amacla gegmisteki verilerden elde edilen gerceklesen
olciit yani olgiitler eklenmektedir. Istendiginde sol ve saga eklenecek yeni kolonlar ile

istendigi kadar gegmis veri eklenip tek tablo icerisinde karsilastirma saglanabilmektedir.
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Biitlin bu tablolagtirma faaliyetlerinin sonrasinda firmanin eksik taraflari, hedefe
olan uzakliklar1 belirlendiginden iist yonetimler yogunlasilacak konulari daha rahat

bicimde gorebilmektedirler.

Dengelenmis skorkart yontemi isletmelerin performanslarini dort kriter iistiinden
degerlendirip  sayisal Olcliler meydana getirmekte, bilgi toplaylp analiz
gerceklestirmektedir. Bu dort o6lgiit sirayla finansal perspektif, miisteri perspektifi, i¢
verimlilik perspektifi ve 6grenme ve biiylime perspektifi seklindedir. Her bir kriter kendi
icerisinde isletmenin ¢aligmalarina gore dlglimlenebilmekte, somut yapida alt kriterlere
boliinebilmekte, meydana getirilen kriterlerin her biri i¢in firmanmin ge¢mis verilerine
dayal1 degerlerin yani sira gelecege doniik sekilde hedefler ve hedeflerdeki gergeklesme
oranlar1 ortaya konabilmektedir. Dengelenmisskorkartla performansin o6lgiilmesi
firmanin faaliyet sahasina ve performansin ol¢iilme maksadina gore farkli bigimlerde
uyarlanabilmektedir. Cesitli sirketlerdeki gesitli 6l¢me kriterleri kullanilabilmekte, ayni
sirketin degisik maksatlarla performans olgiimlerine tabi tutulmasi ile de farkli 6l¢iim
kriterlerinin kullanilmasi miimkiin olabilmektedir. Tablo 2.7.’de bir Ol¢lim kriterleri

tablosu 6rnegi bulunmaktadir.

Tablo 2.7. Dengelenmis Skorkart Yontemi Ol¢iim Kriterleri

BOYUTLAR | KRITERLER
Nakit
doniis
Finansal Karihg | poooo | Verimliligi | Maliyetlerin vt
Boyut (F) artirmak artirmak diistiriilmesi seviyenin
altina
cekmek
Miisteri Miisteri lr\ndélri[ﬁfjlni ot cesitliliginin
Boyutu (M) | sadakati orant y eksiksiz hale
gelmesi
irket ici | Envanter Y.em iiriin ve | Operasyonel Enerji
hizmet sorunlarin en J
Islemler kullanim isti giderleri  /
Boyutu (S) orani gelistirme aza . satiglar orani
cabalar1 indirilmesi
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Tablo 2.7. (Devam) Dengelenmis Skorkart Yontemi Ol¢iim Kriterleri

Ogr.e ¢ Ve Calisanlarin Calisanlarin tatmini Cal'lsa‘mlarln kendﬂepm

Gelisme Boyutu esitimi L gelistirmeleri ve kariyer
gitimi ve memnuniyeti

©) olanaklari

Kaynak: Baynal, K. ve Karasakal, O. (2008). “Isletmelerde Performans Ol¢iimlerinin
Balanced Scorecard ile Degerlendirilmesi ve Bir Uygulama.” Yoneylem Arastirmasi ve

Endiistri Miihendisligi 28. Ulusal Kongresi (2): 2

Dengelenmis skorkart uygulamalar1 firmalarin mali verilerinin yaninda sirket igi
calismalarin, calisanlarin is tatminlerinin, ise girme ve ¢ikma oranlarinin, piyasada
meydana gelen degisikliklere uyum saglayabilmelerinin ve is gelistirme uygulamalarinin
Ol¢lilmesini saglayabilmektedir. Bununla beraber firmanin rakiplerine nazaran piyasadaki
konumunun goriilebilmesi, miisterilerin memnuniyetleri yeni miisterilere ulagmak
suretiyle pazar payim artirma gibi pek cok hususta 6l¢lim gergeklestirilerek yonetimlere
doniit verilebilmekte, verilerden stratejilere ulasabilmeyi ve stratejileri uygulanabilir hale

getirmeyi hedeflemektedir (Agca ve Tunger, 2006).

Dengelenmis Skorkart, temelde su dort soruya yanit aramaktadir:

1. Ekonomik manada basar: yakalayabilmek adina pay sahibi kisilere ne sekilde

gortinmek gerekmektedir?

2. Miisterilerin sadakatlerini saglamak ve pazar paylarinin artirilabilmesi adina

miisterilere ne sekilde goriinmek gerekmektedir?

3. Firmanmin miisterileri ve pay sahiplerinin tatmin icin sirketteki i¢ siire¢lerin

verimi ne sekilde degerlendirilmelidir?

4. Firmamn vizyon ve amaglarina ulasabilmek adina gelisim ve degisim

kapasitesi nasil stirdiiriilmelidir?

Dengelenmis skorkart yontemini uygulayabilmek igin bu sorulara sirketin hedef ve
amagclartyla uyumlu sekilde yanit verilebilmesi i¢in 6l¢lim kriterlerinin saptanmasinin

sonrasinda her bir Olgme kriteri alt Olgiitlere boliinlip sorular, ge¢misteki verileri
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degerlendirilebilmesi adina tablo haline getirilmektedir. Dengelenmisskorkartla beraber
isletmelerin stratejik uygulama ve planlarimin Orgiitteki biitlin departmanlarin
calismalartyla, hedeflere dair miisterek bir anlayis gelistirip uygulanmasi miimkiin
olmaktadir (Cebeci, 2012). Genel olarak yontem iist yonetimler tarafinca belli alanlarda
neler oldugunun net olarak anlasilabilmesi; yapilan aragtirmalara dair sonuglarin hissedar,

paydas ve personellerle paylasilmasidir.

Iyi bir sekilde yapilandirilan dengelenmis bir skorkart uygulamasi orgiitlerin
gelecekteki performanslarina etki eden wunsurlarin Ol¢liimiiyle gelecek donem
performanslarint bir araya toplamaktadir (Kaygusuz, 2005). Bu nedenle dengelenmis
skortkart 6l¢iimii kriterleri isletmelerin strateji ve vizyonlarini olusturmalarindan sonra
saptanmaktadir. Uygulamanin yapilmasinin 6ncesinde igletmenin strateji ve vizyonlarina
gore belirlenmis sorular iistiinden Ol¢timler yapilmaktadir. Sekil 1’e strateji ve vizyonla

dengelenmis skorkart kriterleri iliskisi gdsterilmistir.

Finansal olarak Finansal Boyut
bg@anll 0Ia§|lme_k Amag Olgiler
icin pay sahiplerine
nasil goriinmeliyiz?
Musteri Boyut Pay sahipleri ve Igsel Siireg Boyut
Misterilere Nasi| " _ misterilerin tatmini " -
Gorinmelyiz? Amag | _Olgiler Vizyonve | iginsirecte etiinik | —Amag_| Olgiler
Stra*te” nasil saplanmalidir?
Vizyonumuza grenme ve gelisme
Ulagmak lin Boyutu

dedisim ve gelsme | Amag | Olgiiler
kapasitemizi nasil
slirdirebiliriz?

Sekil 2.1. Dengelenmis Skorkart Yontemi ile Strateji Iliskisi
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Epstein ve Wisner (2001) yapmis olduklari ¢aligmalarinda dengelenmis skorkart
uygulamalarinda dogru bir 6l¢li sayisinin olmadigini, izlenen stratejiye gore pek ¢ok
degisik kriter secmenin miimkiin oldugunu belirtmislerdir. Tamamlanan bir dengelenmis
skorkart perspektiflerin her biri igin 3-6 araliginda bir performans oSl¢iisiinii igermek

durumundadir.

Dengelenmis skorkart yonteminde perspektiflerin her biri birbirleri ile neden-sonug
iliskisi dahilinde bagli olup her bir perspektif kapsaminda gerceklestirilen faaliyetler
digerine etki etmektedir. Ornek vermek gerekirse sirketin biiyiime ve 6grenme perspektifi
icinde gergeklestirilen dogru caligmalar sirketin mali durumunu iyilestirirken mali
durumu iyi olan sirket de biiyliime ve 6grenme kapsaminda siirdiiriilen ¢aligmalara ayirmis

oldugu pay1 yiikseltebilmektedir.

Finansal Perspektif

“Hissedarlarimiza nasil goriiniiyoruz?” sorusuna yanit finansal perspektifte
aranmaktadir (Kaplan ve Norton, 1992). Ge¢mis donemlerde dengelenmis skorkart
yontemi firmalarin mali durumlarinin  degerlenmesinde kullamlmakta olan mali
yaklagimi bir boyut olarak kapsamaktadir. Finansal Slgiiler miisteri ziyareti basi gelir,

satig artiglari, kar gibi klasik basari dlgiitlerini kapsamaktadir.

Finansal boyut, sirketin uzun vadedeki mali amaclarini igermekte ve sirket
personelleri, hissedar ve ortaklarinin en 6nemli beklentileri konumundaki bilylime ve
karlihigr kapsamaktadir (Farooq ve Hussain, 2011). Bu nedenle performans o6l¢iim

amacina gore finansal 6l¢iim kriterlerinin daraltilmasi ya da genisletilmesi miimkiindiir.

Dengelenmis skorkart yontemi, isletme performansinin 6lglilmesi adina pek ¢ok
kriteri 6ne siirse de halen finansal Olgiiler en kiymetli 6l¢iitlerdir (Farooq ve Hussain,
2011). Agca ve Tunger (2006)’e gore ise perspektif, dengelenmis skorkart yontemindeki
tim diger perspektifler agisindan odak 6zelligindedir. Her bir perspektifle altina meydana
getirilen her bir 6lgme kriterinin mali performansta gelisme meydana getirecek bir neden

sonug iliskisinin par¢asi konumunda olmasi gereklidir.
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Obiir yandan finansal 6l¢iim kriterleri personel ve miisteri tatmini, {iriin gelisgimine
bir katki yapmadigindan yogun bi¢cimde finansal kriterler ile ilgilenmek ve digerlerine
Oonem vermemek basarisiz bir skorkart uygulamasidir (Kaplan ve Norton, 1992). Finansal
Ol¢tim kriterleri, firma ¢aligmalarinin devamlili§1 adina meydana getirilen biitce ya da
belli bir bdlge veya birimin satisinin yiikselip yiikselmediginin kontrolii i¢in kullanildig:
zaman genel dengelenmis skorkart perspektifleri ile uyumlu bigimde ¢alismasi miimkiin

olmaktadir.

Miigsteri Perspektifi

“Miisterilerimiz bizi nasil gorliyor?” sorusuna yanit miisteri perspektifinde
aranmaktadir (Kaplan ve Norton, 1992). Dengelenmis skorkart yontemindeki miisteri
bakis acisi, oOrgiitiin rekabete girebilecegi pazar ve miisteri kesimlerini ve bu hedef
kesimler igerisinde isletme tarafindan gosterilecek performans gostergelerini ya da
oOlgtilerini tanimlamaktadir. Bu gostergeler vasitasiyla orgiitler ilgili olduklart miisteri
cesidine gore ortaya tutarli birtakim stratejiler koyabileceklerdir (Farooq ve Hussain,
2011).

Miisteri boyutu, iiretilmekte olan {irlin miktari, {irlin geri ¢agirma sayisi, Uriin
gilivenligi, miisteri devamliligi, miisteri kazanma, miisteri karliligi, miisteri tatmini, pazar
pay1, basinda istenmeyen haberler gibi hususlar ile miisterilere igsletmenin ne sekilde

goriinecegi sorusunda yanit arayisindadir (Agca ve Tunger, 2006).

Sirketlerin tamaminin giinlimiizde miisteri odakli kurumsal bir hedefleri vardir. Bu
hedefler bazen pazar pay1 olarak ortaya ¢ikmaktayken bazen miisteri memnuniyet diizeyi
olarak belirlenmektedir. Bu nedenle yoneticilerin tamami i¢in miisteri hedeflerine

ulagsmak 6nemlidir.

Dengelenmis skorkart yonteminde miisteri perspektifi, miisteriler bakimindan
belirlenmis hedeflerin Ol¢iilebilir olan kriterlere doniistiiriilmelerini ve bunlarin
oOlgtilebilmelerini hedeflemektedir. Bu nedenle miisteri perspektifi, ismi gibi firmanin
miisteriler ile alakali hedeflerinin miisteri goziinden degerlendirilebilmesini gerekli

kilmaktadir. Bu Ol¢im kriteriyse bazen hizmet ve {iriin kalitesi, bazen fiyat, bazen
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talepleri yamitlama siiresi bazense teslimat zamaniyla alakali olmaktadir (Kaplan ve

Norton, 1992).

Kugu ve Kirl1 (2013)’ya gore isletmeler miisteri boyutuyla uygulanan ve gelistirilen
stratejilerin basar1 diizeylerini gorebilme olanag1 yakalamaktadirlar. Y onetimse miisteri
tatmini ile alakali olarak stratejik hedeflerin belirlenmesinin 6ncesinde dengelenmis

skorkart perspektifinde 6zel hedefleri belirlemek durumundadirlar.

Ogrenme ve Biiyiime Perspektifi

Biiyiime ve oOgrenme perspektifi, deger iiretimine ve gelisime devam edip
edilemeyecegi sorusuna yamt arayisindadir (Kaplan ve Norton, 1992). Bu perspekiif,
orgiitsel biiylime ve 6grenmeyi temin edecek 6l¢ii ve amaclart olusturmaya doniiktiir

(Agca ve Tunger, 2006).

Kaplan ve Norton (1992)’a gore yerel ve global rekabet, firmalarinin kapasitelerinin
daimi olarak yiikseltilip mevcut hizmet ve {riinlerin gelistirilmeleri ve yeni hizmetlerin,
iiriinlerin gelistirilmis olan bu kapasiteyle sunumunu gerekli kilmaktadir. Bir sirkette
yenilikler gergeklestirme var olanin iyilestirilmesi ve 6grenme gibi kabiliyetler sirket
degerleriyle direkt olarak baglantili durumdadir. Sirketler yalnizca bu sekilde yeni tirtinler
gelistirip miisterilere yeni degerler yaratabilmekte, yeni pazarlara giris yapabilmekte,

karlarini ytikseltebilmekte, hissedar degerlerini artirip biiyiiyebilmektedirler.

Biiyiime ve O6grenme boyutu egitime giren personellerin orani, yenilenebilir
kaynaklarin kullanilma orani, ¢evresel amaglar ile alakali ¢alisan tesviklerinin miktar
gibi genellikle firma i¢in 6grenme ve firmanin igerden biiyiimesi ile alakali hususlarla
deger iiretme ve gelismenin siirdiiriip stirdiiriillemeyecegini sorgulamaktadir (Epstein ve
Wisner, 2001). isletmelerin bazilar1 biiyiime ve Ogrenme perspektifi dogrultusunda
caliganlar1 daha verimli duruma getirmek igin onlarin gérev aldiklar1 boliimleri ya da is
tanimlarini degistirmekte, onlarin motivasyon ve is tatminlerini yiikseltmek icin egitim

program tasarlayabilmekledirler (Farooq ve Hussain, 2011).

55



I¢ Siirecler Perspektifi

Bu perspektifin aradigi soru hangi konuda basarili olunacagidir (Kaplan ve Norton,
1992). Bu perspektif kapsaminda 6rgiitlerin kritik igsel siiregleri tanimlanmip hangi mithim
i¢ isleyisi gelistirip mitkemmellestirmek gerektigini sorgulamaktadir (Agca ve Tunger,
2006).

Kaygusuz (2005)’a gore isletmelerin her birinin miisterileri agisindan yaratacak
oldugu degerler ve elde edecekleri neticeler icin uygulamakta oldugu metotlardan
degismektedir. Bu perspektif firmalar tarafinca miisterilerin tatmini i¢in gereken sirket i¢i
islemlerle alakalidir. Dengelenmis skorkart i¢ siire¢ Ol¢iilerinin miisteri tatminin etkisi
biiyiikk olan verimlilik, calisanlarin yetenekleri, kalite gibi i¢ siireglerden segilmesi
gerekmektedir. Yonetenlerin Slgiilecek olan i¢ siirecleri personellerin davraniglar1 ve
performanslarindan se¢meleri beklenmektedir. Genel sirket performansi birimlerdeki
performanslardan meydana geldiginden y6netenler boylece en alt diizeyden en iiste dek
hedeflerin net olarak anlagilarak uygulanma durumunu o6l¢ebilme olanagi

bulabilmektedirler (Kaplan ve Norton, 1992).

Isletmelerin birgogu iiriin gelistirme, iiretim, teslimat, siparis isleme gibi islevlere
yogunlagsmaktadirlar. Bu perspektif, miisteri perspektifi ile direkt olarak alakalidir. Ciinkii
bahsedilen islevler miisterilerin tatminini saglamaktadir. Hizmet ve iiriin kalitesinde

devamlilik agisindan da 6nem arz etmektedirler (Farooq ve Hussain, 2011).

Cevresel Perspektif

Dengelenmis skorkart yontemindeki en ciddi avantaj esnekliktir. Yontem,
icerisinde barindirmis oldugu standart dort perspektifin yani sira oOrgiitiin sosyal ve
cevresel sorumluluklarini, amaglarini, strateji ve hedeflerini gosterebilecek bigimde
tasarlanmaya misaittir. Kaplan ve Norton (1992)’a gore, dengelenmis skorkart
uygulamasindaki dort perspektifin, performans yonetimi bakimindan yeterli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Fakat isletmenin yer aldig1 sektore, gereksinimlerine ve
stratejilerine gore bunlardan ikisi veya eklenecek yeni bir perspektifin kullaniimasi

mumkiin olmaktadir.
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Sirketlerin bazilar1 bu dort perspektifin yani sira sosyal sorumluluk ve cevre
konularina yonelik besinci bir perspektif getirebilmektedirler. Besinci perspektif, cevre
konularinin operasyonel verimlilikle rekabette avantaj saglayabilecegi, c¢evre
sorumluluguna temel sirket degeri olarak personel ve yonetimin dikkat ¢ekmesinin talep
edildigi ve ¢evre konularina aktarilmakta olan sirket kaynaginin sirketin stratejileri ile

uyumunun belirlenmesinin istendigi hallerde uygulanmaktadir.

Dengelenmis skorkart yontemi 2000’lerin baslarinda genisletilmis ve c¢evresel
performans dlgiilerini kapsar hale getirilmistir (Epstein ve Wisner, 2001), (Zingales vd.,
2002). Epstein ve Wisner (2001) ile Kurien ve Qureshi (2012) tarafinca gergeklestirilmis
olan aragtirmalarda dengelenmis skorkart sistemi genisletilip biiylime ve &grenme, ig
verimlilik, miisteri, finansal perspektiflere ek olarak cevre perspektifi de degerlendirme

kriteri olarak ilave edilmistir.

Her orgiit ve isletme agisindan performans yonetim sistemleri dlglilecek seye gore
farklilik arz edebilmektedir. Yesil tedarik zinciri yonetimi performans yOnetim
sistemleriyle alakali milkemmel denebilecek bir 6lgme metodu olmamakla birlikte
yonetim, degerlendirme, planlama acisindan kullanilacak olan benzeri herhangi bir
metotla da Orgiitiin tiimii tarafinca kabul géren anlasilmas1 kolay, bilgi ve verilere kolayca
ulasabilmekte olan bir yontem de kullanima alinabilmektedir (Hervani vd., 2005).
Literatiirdeki yontemler genel kabul gérmiis olanlar olmakla beraber 6l¢limlerin her
birinde yeniden degerlenebilmekte, degistirilebilmekte ve Olclim gercgeklestirilecek

sirkete uyarlanabilmektedir.

Kaplan ve Norton, dengelenmis skorkart yontemini ortaya atlamalarinin ardindan
zaman gectikge bunu gelistirmislerdir. Bu baglamda sosyal ve cevresel konularda
kendilerine bu ydéntemde yer bulmuslardir. ilk kez 1996 senesinde yayimmlamis olduklar:
arastirmada paydaslarin istekleri kapsaminda 6lgiilecek olan kriterlerin besinci perspektif
olabilecegini ifade etmislerdir (Kaplan ve Norton, 1996b). Sonraki safhalardaysa sosyal
ve cevresel Olgiitlerin i¢ siiregler perspektifinin icerisinde degerlendirilmesinin daha
dogru olacagmi sdylemislerdir (Zingales vd., 2002). Cevresel perspektifin orgiitler

tarafinda besinci perspektif olarak segilmesi paydaslari ve hissedarlari gevreyi Gnemseyen
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sirketlerin imajlar1 bakimindan 6nemlidir. Cevresel hedefler personeller bakimindan da

daha somut ve uygulanabilirdir (Shaw ve Grant, 2010).

2.1.9. Performans degerlemede yapilan hatalar

Yapilmis olan degerlendirmelerin yeterli ve yararli olabilmeleri i¢in degerlendirme
siireglerinde olusabilecek hatalarin bilinmesi ve gereken tedbirlerin alinmasi siireg

acisindan oldukga 6nemlidir. Belli basli sorunlar su sekildedir:

Ol¢me Aracindan Kaynaklanan Hatalar: Performans degerlendirme faaliyetine
yonelik araglar degerlendirmeye alinacak performansin  Ozelliklerine  gore
farklilagsmaktadir. Degerlendirilmekte olan is somut unsurlardan meydana geliyorsa
degerlendirme kolay olacak, soyut ise zor olacaktir. Orek vermek gerekirse fabrikada
makinenin basindaki bir personelin {iriin miktarim 6l¢iimleme isi somut oldugundan
kolay, Ogretmenin performansinin Olciilmesi soyut oldugundan zordur. Bu nedenle
Olgiilecek seye gore Slgme aracinin igerigini meydana getiren sorular hazirlanmalidir.
Olge aracinda giivenirlik ve gecerlik diisiikse performans degerlendirmesi de hatali

yapilacaktir (Schermerhorn, 1989).

Asir1 Hosgoriilii ve Asin Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar: Insan
davranislarinin degerlendirilmesi ve bu degerlendirmenin de bir insan tarafindan
yapilmas1 bu problemlere yol agmaktadir. Bu kapsamda personele hak ettiginden daha

fazla veya az puan verilebilmektedir (Woods, 1997: 194).

Merkezi Egilim (Standart Olciim) Hatalari: Bu tarz hatalar yonetenlerin
degerlendirme sirasinda herkes performansini dikkate almadan degerlendirme olgeginde
orta noktaya yakin bir yere degerlendirmesiyle olmaktadir. Birgok personel bu durumda
besli bir 6l¢ek igerisinde orta noktayi olusturan ii¢ araliginda degerlendirilmektedir.
Insana dair 6l¢iimlerde bu, cogunlukla goriilebilecek bir problemdir. Genellikle insana
dair 6lgtimlerde bireyi ne kadar farkli olsa da ortalama verilerin sinirinda diistinmek, onun
ortalamaya yakin goriilmesi yanlis neticeler getirebilmektedir. Standart 6l¢giim hatalarimin

sebebi herkesi vasat ya da ortalama goérme egilimidir. Bu yiizden oldukga sakincali
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durumlar1 dogurmaktadir. Ciinkii performans degerlendirme siireclerini isletmede 6nem

arz eden bir amag da bireylerin aralarindaki is basarisi farkliliklarinin 6l¢iilmesidir.

Yakin Zaman Etkisi Hatalari: Bireyler 6nceden meydana gelmis olan olaylardan
ziyade son olan olaylar1 hatirlamaya meyillidirler. Yonetenler tiim sene personelin
performansint kaydetmediklerinde en son performanslart dikkate alinarak karar

verilecektir.

En Son Olgiime Bagh Kalma: Yénetenlerin personellerin performanslarim bir
onceki degerlendirmenin benzeri bicimde degerlendirme egilimlerinin bulunmasindan
kaynaklanmaktadir. Ornek vermek gerekirse 11 ay devamsizhik yapmamus kisi 12. ay
devamsizlik yaparsa stirekli devamsizlik yapiyor gibi degerlendirilmesi yanlis olacaktir.
Bu nedenle yonetenler donem boyunca kayitlar olusturmalidirlar. Bu tarz hatalarin 6niine

not tutarak gecilebilmektedir.

Halo Etkisi: Halo etkisi, degerlendirenlerin personelin performansindaki birbiriyle
bagimsiz ve bariz olan niteliklerin aralarindaki farklarin bilincinde olmamalar1 ve bu
kapsamda hatali degerlendirmeler yapmasidir (Kaynak, 1996: 222). Bu tarz hatalar
yonetenlerin personelin zellikle bir tek olumlu kisiliksel eylem veya 6zelligini temel alip
degerlendirmesinden kaynaklanmaktadir. Bunun yaninda personelin bir alandaki
gelismis niteliginin onun tiim 6zelliklerine yayilmasi ile de olmaktadir. Bu kapsamda
personelin iy1 oldugu bir tarafin etkisinde kalip performansinin tamaminin iyi oldugunu
sOylemek s6z konusudur. Performansin degerlendirilmesinde bu hatanin etkisini kirmak

icin bireyler bir biitiin olarak degerlendirilmeli ve ele alinmalhidirlar.

Ters Halo Etkisi: Personelin belirli bir niteligi ya da bir konu iizerindeki
basarisizlig1 sebebiyle genel anlamda negatif degerlendirilmesidir. Basarisizlik gosterdigi

bir is sebebiyle basarili oldugu alanlarin goriilmemesiyle ortaya ¢ikmakta olan bir hatadir.

Tek Yonlii Olgiim: Degerlendirmeye alman bireyin sadece bir acidan —drnek
vermek gerekirse miisteri ya da distlerin goriislerini kullanma- degerlendirilmesi
performansin belirlenmesinde tek yonliiliige yol agmaktadir. Personelin sadece bir

tarafinin, bir kisi tarafinca degerlendirilmis olmasi yanlis neticeler verecektir.
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Tarafh Olgiim: Tarafli &lgiimler degerlemelerin tarafli yapilmasini ifade
etmektedir. Degerlendiricilerin degerlendirmis olduklar1 bireyi sevmemeleri veya

sevmeleri yanli davranmalarina neden olabilmektedir.

Merkezi Egilim: Ortalama degerlendirme hatasi da denen bu hata
Degerlendirmecilerin bazilarinin personelin tiimiinii ortalama olarak degerlendirme
egilimine girmesi, gercekte performansta farklilasma olsa da u¢ degerlendirmelerden
uzak durmasidir. Genelde kendine bagli personel sayist ¢ok olan ve onlarin

performanslarini yakindan izleyemeyenler bu gibi degerlendirmeleri yapmaktadirlar.

Benzerlik Hatasi: Bazi1 degerlendiricilerin, ¢alisanlarin yasam Oykiisii, davraniglar

vb. sebeplerle kendilerine benzettikleri i¢in yiiksek puan verme egilimidir.

Kontrast Hatasi: Kullanilmakta olan degerlendirme kriterlerinin net olmadiklar
ya da siralama metodunun kullanilmis oldugu hallerde kontrast hatalar1 ortaya
cikmaktadir. Degerlendirenler kisa bir siire icerisinde pek ¢ok bireyi degerlendirmeleri
durumunda art arda gerceklestirilecek bu degerlendirme ¢alismalarinda bireyleri
birbirlerine karistirabilmektedirler. Yani astlarin her biri kendinden 6nce degerlendirmis

bireyin aldig1 degerlendirme puanin etkisinde kalacaktir.

Pozisyondan Etkilenme Hatasi: Genellikle degerlendirmeyi yapanlar
degerlendirdikleri personelden ziyade onun yiiksek pozisyonundan etkilenip yiiksek bir
puan verme egiliminde olabilmektedirler (Sabuncuoglu, 2009: 191). Bilhassa siralama
metodunda bu hatay1 yapma ihtimali yliksek olmaktadir. Personellerin tiimiinii bir potada
toplayarak genelleme ile birkag ya da tek kriter ile degerlendirilmekte olan ydnetici
degerlendiriciler tiist seviye pozisyonlardaki bireyleri genelde listede iist siralara, alt

seviyedekileri ise alt siralara koyma egilimindedirler.

Acik Goriismede Catisma: Hem degerlendirme sonuglarimi iletme hem de
hedefleri belirlemede degerlendirilmekte olan personelin memnun olmamasi durumunda
hos olmayan bir ¢atigma ve tartisma ortami olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 191).
Degerlendirmeyi yapan, degerlendirmeye alinan personel ile bir goriisme yapip
goriismede personelle degerlendiricinin arasinda degerlendirme sekli, taraflarin iyi niyetli

olup olmama durumu, degerlendirmenin adaletli olmas1 konusu ve degerlendirme puani
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gibi konularda catigmalar yasanabilmektedir. Bu ¢catigsmalar ise degerlendiriciyi personeli
daha diisiik degerlendirmeye itebilmektedir. Catismanin stirmesi durumunda ¢alisanla

degerlendiricinin gerginligi is yerine huzursuzluk olarak yansiyacaktir.

Kisisel Onyargilar: Birtakim bireyler farkli hususlardaki dnyargilarini performans
degerlendirme sistemine de yansitmaktadirlar. Bilhassa kisinin gegmise dair iligkileri, 1rk,
din, hayat tarzi, toplumsal goriis, ideoloji, iilke, bolge, cinsiyet, yasa gore farkli
Onyargilarin1 buna ornek vermek miimkiindiir. Performans degerlendirmelerde bu
kapsamda gergeklestirilecek bir diger hataysa bir grup personel veya orgiitteki bir birime
yonelik 6nyargili davranis gostermektir. Bilhassa siralama yontemi bu hataya miisait bir
yapidadir. Detayli bi¢cimde hazirlanan i3 tanimlarindan, degerlendirmelerden
faydalanmak ve herkesi kendi sorumluluk ve gorevleri kapsaminda farkli unvanlarda

bulunan bireyler ile kiyaslamadan degerlendirmek bu hatay1 6nleyecektir.

Isler Arasmdaki Bagimhligin Dikkate Allnmamasi: Is boliimiiniin cagdas
orgiitlerde artmasi1 ile islerin aralarindaki bagimlhilik da artis gdstermistir. Islerdeki
bagimlilik goz Oniinde bulundurulmadigi zaman kendinden Onceki personelin iyi
calismamas1 halinde verimi azalan bir personelin basarisiz olduguna karar
verilebilecektir. Veya oldukca basarili olan bir personelin ¢iktilarimi islemekte olan
personel basarili olsa dahi kendinden 6nceki kadar olmayabilmekte bu da onun basarisiz
olarak  degerlendirilebilmesine neden olmaktadir. Bu sebeple performans
degerlendirmesinde islerin birbirine bagimlilik durumu dikkate alinmalidir (Can vd.

2001: 175).

Atfetme Teorisi’ne Iliskin Hata: Bu teori bireylerin baskalarmin veya
kendilerinin hareketlerinin sebeplerini belli varsayimlara dayanip agiklamalarini ifade
etmektedir. Bu varsayimlarda bazen bahse konu davraniglarin sebebi kisilige, bazense dis
cevreye dayanmaktadir (Palmer, 1993: 81). Teoriyi desteklemekte olan iki Onemli

genelleme su sekildedir:

e Bir personel pozitif performans gosterdiginde degerlendirmeciler performansi
personelin kendi gayretine bagladiklarinda, disaridaki giiclere bagladiklar

hallere kiyasla personele dair daha pozitif degerlendirme yapmaktadirlar.
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e Degerlendirmeciler, personellerin diisiik performanslarini onlarin kontrolleri
kapsaminda atfettiklerinde dis unsurlara atfettiklerine nazaran daha sert

hiikiimler vermektedirler.

Meyil Etkisi: Bu etkinin oldugu yerlerde personeller ne denli ¢aba gosterseler de
gecmislerindeki degerlendirme kayitlar1 geleceklerini negatif etkileyen bir Onyargi
olusturmaktadir. Diisiik oranda performans gosteren kisilere bunu gelistirebilmek adina
adaletli bir sans verilmedigi neticesi c¢ikartilabilmektedir. Bu etki performans
degerlendirme siirecini bozmaktadir. Istenmeyen bir diger sonugsa personelin performans

degerlendirme neticelerinden faydalanamamasi ve hayal kiriklig1 yasamasidir.

Basarisizhk Korkusu: Degerlendirmeye alinan personellerin ve refakatgileri
bulunan degerlendirmeciler, diisiik performans neticelerinin kendi basarisizliklarim
gosterdigine dair siiphe duyabilmekte, bunun neticesinde yiiksek not verebilmektedirler.
Orgiitlerin bircogunda goriilebilen bu yanhs orgiitteki genel kiiltirden dogmaktadir.
Basarisizlik konusunda hosgoriilii olmayan bir 6rgiitsel kiiltiirde degerlendirme hatasi
biiyiik ihtimalle olusacaktir. Ornek vermek gerekirse personellerin performanslarini
yiikseltmeleri adina olumlu ve abartili degerlendirmelere itici bir giic olarak bakan
degerlendirmeciler, ¢ok iyimser raporlar hazirlayabilmektedirler. Fakat gergek

performans1 yansitmadigi i¢in bu, zararli olacak sonuglar getirmektedir.

Performans Rehberligi Sirasinda Ortaya Cikan Hatalar: Performans
rehberligini basarili bigimde uygulayabilmek 6zel yonetimsel becerilere dayali oldugu
icin bu alanda ne gibi hatalarin olusabilecegini Onceden bilmek yararhidir. Bunlar
rehberligin aksakliklar1 gidermeye, personeli disipline etmeye, yalmzca diisiik
performans: yiikseltmeye dair bir ara¢ olarak gorebilmektedirler. Bu takdirde verim
azalacak, personel savunmaya c¢ekilecektir. Ancak gelisim saglayabilmenin bir araci
olarak goriildiigiinde personeller de rehberlik c¢alismalarina deger vereceklerdir.
Rehberlikte yonetenler personellerle diyalog i¢inde olup kararlari beraber almalidirlar.
Rehberlik, personelin yeni kabiliyetler kazanabilmeleri ve performanslarim
ylkseltebilmeleri maksadiyla onlarla beraber c¢alisiimast anlamina gelmektedir.
Yapilanlarin degerli ve anlamli oldugu hissedebilmeleri adina bu siirece personelin de

katilmas1 gerekmektedir. Personellere emretmek ve ne yapacaklarini sdylemek rehberlik
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olarak goriilememektedir. Rehberlikteki en zor yanlardan bir tanesi her problemin 6zgiin
olmasidir. Personellerine ayr1 ayr1 rehberlik eden yonetici, elinde ise dair somut 6rnekler
oldugunda isini daha kolay yapacaktir. Isyerinde olusan olaylar ve personellerden alinan
veriler daha sonra kullanmak icin kayda geg¢irilmelidir. Somu Ornekler olmadiginda
yonetenler problemleri genellemeler ile almak durumundadirlar. Bu ise personelin
goriismede bahsedilen yanlist sadece kendisinin degil herkesin yaptigi fikrine

kapilmasina sebebiyet vermektedir.

Yargillama Isteksizligi: Degerlendirmecilerin pek ¢ogu yargilayict olup
personellerin kariyerlerine etki edebilecek kayitlar olusturmaya sicak bakmamaktadirlar.
Bilhassa negatif bir degerlendirme neticesinin bildirilmesinde bu, siklikla goriilen bir
hatadir. Bu durumda yapici 6l¢iim teknikleri kullanmak yardimei olabilecektir. Fakat
personellerin sorunlarinin kontrolsiiz birakiliyor olmasi, sorunlarin dncesinden belirlenip

¢Oziilmesinden daha zararhidir.

Geri Besleme Arama: Bu hata performansi diisiin olanlarin gerceklestirmis
olduklar1 sosyal bir oyundur. Yapilmis olan incelemenin neticeleri, bazi1 hallerde
Degerlendirmecilerin bu tarz bir oyuna maruz kaldiklarina isaret etmistir. Bu sorun,
performans1 diisiik olan personelin, uygunsuz zamanlarda refakatgilerinden bilingli

bicimde resmi olmayan iltifatlar beklemeleri ile ortaya ¢ikmaktadir.

2.1.10. Performans yonetimi sisteminin basarisimi etkileyen faktorler

Isletmeler etkin bir performans y&netim sistemini uygulamak i¢in belli bagl faktorlere

Onem vermektedirler.

2.1.10.1.Ekip performansi

Orgiitlerin ¢ogunlukla kisisel basartya o6diil verdigi ge¢mis donemde is
ortamlarinda personellerin birbirleri ile rekabetleri olduk¢a yaygindir. Kisisel beceriler
artik giinlimiizde problemleri ¢6zmek icin yeterli olmadigindan personellerin aralarinda
karsilikli bir ig birligi duygusunun gelistirilmesi 6nemli hale gelmistir. Ekip ¢alismasinin
benimsenebilmesi modern isletmelerde artik bir zorunluluk halindedir. Ciinkii ikiden ¢ok

bireyin bir araya gelip ¢aligmalarinin neticesinde tek tek yaratilacak etkiden daha gii¢lii
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bir etki yapmalarini1 ifade eden sinerji, ekip ile miimkiindiir (Baltas, 2005:19,20). Ekip
calismasi, performans yonetimine direkt olarak etki etmektedir. Ekip calismasi ile
verimlilik bakimindan yiiksek beklentili olan orgiitler ekip performansim yonetebilmek
adma gereke kisisel hedefler gerek yetkinlik se¢cimi kapsaminda ekip hedeflerini saptayip
daha sistemli ¢alismalar yiiriitebilmektedirler (Uyargil, 2013:128).

Ekip ¢aligmasimin 6nemini Japon isletmelerinde gérmek miimkiindiir. Ekip temelli
sistemde en Oonemli 6zellik personellerin aralarinda rekabetin yerine grup dayamsmasi,
yardimlagma ve ig birliginin 6ne ¢ikartilmasidir. Bu ¢alismalarda hem personelin hem
ekibin performanslar1 ayr1 ayr1 incelenmektedir. Ciinkii ekip performansina dis ¢evresel

sartlar da negatif ya da pozitif etki yapabilmektedir (Goksel, 2013:70).

Ekip performansinda Horton (2006:9), su giicliiklere dikkat ¢ekmektedir:

e Ekibe en az katki yapan “asalak” sorunu,

¢ Ekip icinde ¢ekisme ve rekabet potansiyeli,

e Ekip performansini 6lgmede kullanilmakta olan seffaf kriterleri saptamada

giicliik,

e Ekipleri tammlamanin giicliigii.

e Ekip temelli performans degerlendirmelerinde basari sartlariysa soyledir:

o Ekip cesitlerine gore uygun olan iicretlendirme modeli meydana getirilmelidir.

o Ekip kiiltiiriiyle orgiitsel kiiltlirtin uyumlu olmas1 gerekmektedir.

e Ekip tyelerinin her biri ekibin ulasmak istegi performans sonuglarina katki

yapabileceklerine inanmalidirlar.

o Ekipteki tliyelere performans hedeflerine dair doniit verilmelidir.
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e Ucret sisteminin anlasilir ve kolay olmas1 gerekmektedir.

e Performans kriterlerinin olusturulmasinda ekip tyeleriyle goriisiilmesi

gereklidir.

e Ekip performansinn dlgiilebilir olmast gerekmektedir.

e Ekipte bulunan personellerin tiimiiniin ekip temelli performans degerlendirme

icin uygun adaylar olarak kabul edilmeleri gerekmektedir (Sabuncuoglu,
2013:265).

2.1.10.2. Egitimin énemi

Personellerin ve yonetenlerin aralarinda doniit, birliktelik ve giivenin 6nemi
tartisilmaz konumdadir (Demmke, 2007:96). Etkili bir performans yonetiminin
gerceklestirilebilmesi adina yonetenlerin goriisme neticelerini degerlendirme, davranigsal
ikili goriismeler yapma, doniit verme ve alma, performans gorlismesi yapilandirma,
yetkinlik belirlenmesi, hedef belirlenmesi gibi yetkinliklerini gelistirmeleri gereklidir.
Y onetenlerin rolleri talimat veren kisi olmaktan ¢ikip gelistirici olan kisiye doniismiistiir.
Yonetenlerin degisen bu rolii i¢in performans yonetimi siireci ciddi bir firsat
konumundadir. Fakat bu araci etkili kullanmak, personellerin gelisim ve
performanslarindan  sorumlu yoneticilerin  performans ydnetimi  konusundaki
yetkinliklerine baghdir (Baltas, 2002:89). Yonetenlerin yetkinlik seviyelerini artirmak
adina performans egitim programlarimin diizenlenmesi, yOnetenlerin bu programlara

katilmalar1 saglanmalidir. Y 6netici egitimlerinin temel amaglariysa soyledir:

e lletisim kabiliyeti kazandirip personele yapici ve nesnel déniit verilmesini

saglamak.

e Yoneticilerdeki gdzlem kabiliyetlerini gelistirmek.

e Yonetenlerden kaynakli degerlendirme hatalarini azaltmak.
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Sayet yeni bir performans yonetimi sistemi gelistirilmis ise egitim programlarina
baslanmasinin dncesinde sistemi gelistirmis olanlar tarafinca yeni tasarlanan sistem hem
benimsetilmesi hem de tanitilmasi i¢in yoOneticilerle toplanti yapilarak konusulmalidir.
Yonetenlerin goriisleri alinip degisiklik gerektigi takdirde teknik bakimdan bir sakinca
bulunmayacak bicimde ger¢eklestirilmelidir. Performans degerlendirme egitimlerinin iki

kisimda incelenmesi mimkiindiir:

Bilgi saglayan egitimler; performans yonetimi olgusu, neden gereksinim oldugu,

tanitimi, nasil ytiriitillecegi, amaclart ve 6nemini kapsamaktadir.

Beceri kazandiran egitimler; degerlendirme goriismelerinde yonetenlerin
uygulamalar1 gereken iletisim becerilerini igermektedir. Bu egitimler bilgi saglama

egitimlerine nazaran daha uzundur (Uyargil, 2103:130-133).

Dikkat edilecek bir diger nokta yonetenlere performans yonetimine dair isler
verilirken tastyabilecekleri yiikiin tistiine ¢ikilmamasidir. Yonetenler performans
yOnetimine dair zaman problemi yasamakta, bazen yetersiz ve motivasyonsuz
olabilmektedirler. Yonetenlerin performans yonetimi siireci igerisinde rollerinin
gelistirilmesi gerekmektedir. YOnetenlerin her biri performans yonetimine dair diizenli

bir egitim almalidirlar (Demmke, 2007:97).

2.1.10.3.Cevresel faktorleri dikkate alma

Isletmeler, basarili olabilmek icin icerisinde olduklar cevre ve kendi i¢ ¢evrelerini
anlamalidirlar (Ulgen ve Mirze, 2006:65). Performans yonetimi sistemi, basit bir
raporlama ve veri toplama calismasi gibi goriildiigiine istenen fayday1 saglamayacaktir.
Olgiimler performans yonetim sistemlerinde orgiit ve sosyal c¢evre kapsaminda
diizenlenmeli ve gelistirilmelidir. Performans yonetiminin bagarili olmas1 adina strateji,

insan, Orgiitsel kiiltiir ve performans sistemleri iliskisi anlagilmalidir (Kim, 2011:19).

Orgiitsel kiiltiiriin orgiitiin igerisinde oldugu toplum ve cevreye ait kiiltiirden
bagimsiz olmasi séz konusu degildir. Orgiitsel kiiltiir varsayimlar, inanglar, normlar,

anlamlar ve paylasilan degerlerle bir biitiin niteligindedir. Orgiitsel kiiltiir personellerin
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ne sekilde davranmalar1 gerektigini hareketler, efsaneler, torenler ve seremonilerle
aktarilmakta olan bir deger sistemi meydana getirerek anlatmaktadir (Kose ve Unal,
2003:11,13). Bu ifadedeki degerler orgiitiin i¢erisinde neyin mithim oldugunu normlarsa
orgiitteki liyelerden beklenmekte olan uygun davranis ve tutumlari tanimlamaktadir.
Norm ve degerler 6rgiitiin i¢erisinde ne kadar ¢ok miktarda personel tarafinca benimsenir
ise orgiitteki kiiltiir o denli giiclii olabilecektir. Orgiitiin icerisinde norm ve degerlerin
giiclii sekilde benimsenmis olmasi ve yaygin sekilde paylasilmasi orgiitte denetim ve
esgidiimii ylikseltmektedir. Kiiltiirleri gii¢lii olan orgiitler digerlerine nazaran daha iist
diizey performans ortaya koymaktadirlar (Dedehayir, 2004:199). Ornegin Kotter ve
Heskett (1992:11) yaptiklart ¢aligmada oOrgiitsel kiiltiiriin uzun vadedeki ekonomik

performansa énemli bir etki yapabilecegini ifade etmektedir.

Personelin ilk ise giris basamaginda kisiyle orgiitsel kiiltiiriin uyum son derece
onemli olmaktadir. Bu basamakta gereken dnem verilmediginde orgiite se¢ilmekte olan
fakat Orgiitsel kiiltiirle uyumlulugu bulunmayan kisilerin ama¢ ve degerlerini
degistirmeye calismaktansa amag¢ ve degerleri Orgiitle benzer bireylerin secilmesi daha
mantikhidir. Kiiltiir ve kisi uyumunun yiiksek oldugu orgiitlerde isten ayrilma oram az,
orgiitsel baglilik ve is doyumu ise yiiksek olmaktadir (Arbak ve Ozmen, 2000:111,112).
Orgiitsel kiiltiir orgiit performansim artirmakta, personellerin motivasyonlarim ve

davranmislarini etkilemektedir (Ehtesham vd., 2011:84).

Orgiitlerin personel iliskileri, degerleri ve kiiltiirleri insan kaynaklar1 politikalarinin
belirlenmesinde, yonetimin  davramsglarinda, personellerin  insan  kaynaklar
uygulamalarin1 algilayis bi¢imlerinde etkili olmaktadir (Hutchinson, 2013:20).
Performans yonetimi Sistemini uygulamaya baslamanin Oncesinde orgiitiin kiiltiirel
altyapisina dikkatle bakmak gereklidir. Kiiltiirel altyapiyla uygulamamn gerektirmis
oldugu altyapmin &rtiismemesi durumunda iki sey yapilacaktir. 1lki egitim programu ile
personellerin  tutum ve goriiglerini degistirip yeni uygulamayr kabul etmelerin
saglamaktir. Tkincisiyse uygulamada bazi taraflar 6zii ayn1 kalacak bigimde altyapiya

uygun duruma getirip degistirmektir (Aycan ve Kanungo, 2000:49).

Kiiresel captaki orgiitlerde kiiltiirel uyum siirecinin korunmasi ve maliyet

hatalarinin 6niine geg¢ilmesi i¢in ana lilkeden yollanan yabanci personelin iilkeye varmasi
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itibariyle 6 ayligina aktif gorevlerden muaf olmasi tavsiye edilmektedir. Clinkii bu kisi
orgiite kiltiirel uyumunu saglamadan yoneticilik yaparsa basarisiz ve uyumsuz

olabilecektir (Bingdl, 2006:356).

Cevresel bir unsur olarak kanuni zorunluluklarin da dikkate alinmasi
gerekmektedir. Oztiirk ve Demir (2014:41,58), Yargitay’in yaymnladigi performans
degerlendirmesiyle alakali igtihat kararlarim hukuk ve insan kaynaklari bakimindan
icerik analiziyle degerlendirmislerdir. Performans degerlendirmesinin gerekli oldugu, bu
degerlendirmedeki sistemsel 6zelligin yalnizca insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan
degil hukuk bakimindan da vurgulanmasi gerektigi saptanmistir. Performans
degerlendirmelerinin gliniimiize yalnizca bir silire¢ gibi diisiiniilerek kendi igerisinde
tutarliligimin gelistirilebilmesinin yetersiz bir faaliyet oldugu ve daha entegre bir sekle
sokulmasi gerekliligi goriilmiistiir. Yargi ictihatlar1 kapsaminda performans yonetim
sistemlerini giincellemek dnemlidir. Bunun yaninda davalarda en fazla goriilen problemin

objektiflik ve siibjektiflik konularinda oldugu da goriilmiistiir.

2.1.10.4. Acik iletisim

Personeller, ne seviyede performans gosterdiklerini ve islerini ne kadar iyi
yapabildiklerini bilme istegindedirler. Etkin bir degerlendirme sistemiyse siirekli bicimde
personellere doniit saglamaktadir. Performans degerlendirme ¢aligmalarmin 6ncesinde bu
caligmalarin ne maksatla yapildigina dair agik bir bigimde bilgi verilmesi gerekmektedir.
Performans degerlendirmenin neticelerine dair bilgilendirme yapilmasi gerekmektedir.
Bilhassa personel ve yoneticinin aralarindaki iletisimler diizenli bigimde siirdiiriilmeli,
yalnizca performans degerlendirme zamanlarinda iletisim kurulmamalidir. Personelin
hatalarin1 gidermeye dair gaba, yonetenlerle beraber ele alinmali ve performansa dair
bilgilerin personelden gizlenmemesi gerekmektedir (Bing6l, 2006:349). Sayet personel
goriismeleri ve degerlendirme sistemleri sikict ve rutin hale donerse amacindan
uzaklasacaktir (Demmke, 2007:98). Personelle isverenin aralarinda en ciddi sorun bilgi
akiginin  olmamasidir. Hiyerarsi, delinmesi miimkiin olmayan beton zemine
benzemektedir. Herkes, digerlerinin ne istedigini bilmekte ancak tam olarak bilgi sahibi

olamamaktadir. Bilgi eksiginin yam sira personeller yoneticilerinden memnun degillerse
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ciddi bir sorun var demektir. Giivenirlik ve iletisimin yetersizligi buradaki iki miithim

unsurdur (Demmke, 2007:61,62).

2.1.10.5.Standardizasyon

Performans degerlendirmesinde Ol¢time dair krizler goriilmek istenmiyorsa
vaktinde, etkili bigimde yonetilmekte olan Sl¢lim sistemleri gelistirilmelidir (Kennerly ve
Neely, 2003:228). Performans degerlendirmelerinde giivenilir bir performans 6l¢limiine
gereksinim duyulmaktadir. Giivenilir olan Ol¢limler, ayn1 Ol¢iim yaklagimlart aym
standartlar ile kullanildiklarinda benzeri sonuglari vermektedir. Ornek vermek gerekirse
bir telefon sirketindeki yonetici operatorlerin  her biri i¢in su gozlemleri

gergeklestirmelidir:

Cagrilarin dogru operatorlere yonlendirilmeleri ve hatasiz siralanmalari.

e Telefonda gorgii kurallarina uyarak anlagilir ve kibar bicimde konugma.

e Sirket kurallarin1 uygulayabilme, sakin olma, sirket diizenlemelerine uyma ve

telefon goriismelerine yonelik tarife oranlarinin uygulanmast.

e Performans 6l¢iimiine dair gozlemler dolayli ya da dogrudan olabilmektedir.
Ornek vermek gerekirse ydnetenlerin operatdrlerin cagrilarim incelemeleri
dogrudan bir Olclimlen telefon operatorlerinin sirketteki acil cagrilarin
kullanilmasina dair prosediirlerle alakali yazili teste alinmasi dolayli gézlem

olmaktadir (Werther ve Davis, 1996:346).

2.1.11. Havacilik sektoriinde performans degerleme

Havacilik sektoriiniin genel yapisal 6zellikleri incelendiginde faaliyetlerin oldukca
genis bir ¢ercevede siirdiiriilmekte oldugu, sektor igerisinde ¢ok sayida havacilik ve
havacilik dis1 isletmelerin(ilgili iilke otoriteleri) yer aldigi giiclii bir rekabet ortaminin
varligi ile kargilagilmaktadir. Bu durumun bir sonucu olarak yiiksek kalite, giivenirlik ve

emniyet iizerinde durulmasi temel unsurlar olarak kabul edilmektedir. Bu unsurlar ise
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havayolu isletmelerinin personelleri ile dogrudan iliskili olmaktadir. Rekabet ortaminda
belirli avantajlarin elde edilmesi, faaliyet gosterilmekte olan bolgeye uyum saglanmasi
ve yeni pazarlarin agilmasi yiiriitiilmekte olan faaliyetlerin tamamimin odak noktasinda
insanin yer almaya baglamasina neden olmustur. Bu durumda sektor icerisinde faaliyet
gostermekte olan firmalarin dncelikle insan kaynaklar1 alaninda oldukga giiglii stratejiler
gelistirmesi gerekmektedir. Havayolu isletmelerinin insan kaynaklar1 boliimlerinin temel
amaclarina bakildiginda nitelikli isgilicliniin kazandirilmasinin  Oncelik  verildigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda firmalar tarafindan yliriitiilmekte olan bir¢ok faaliyet
bulunmaktadir. S6z konusu faaliyetlerden biri ise performans degerleme olarak ifade

edilebilmektedir.

Havacilik sektorii ¢ergevesinde bir degerlendirme yapildiginda; ucus birimlerinin
bireylerin sistem icerisindeki degerinin tespit edilebilmesi ve tespit edilen deger
neticesinde Odiillendirilmesi ya da cezalandirilmast i¢in birtakim kriterlerin gelistirilmis
olmasi gerekmektedir. Isletmelerin kabin ekibinde gérev alacak kabin memurlarini
degerlendirme asamasinda, firma standartlarinin karsilanabilir hale gelmesi adina dikkat

edilmesi gereken kriterlerin ise asagidaki gibi siralanmasi miimkiindiir:

1) Ugagin kullaniminda performans degerlerine ve smnirlarina uygun hareket

edilmesi,

2) Ugusun sorunsuz ve dogru bir sekilde gerceklestirilmesi,

3) Seyriisefer, ucus kilavuzu gibi bilgilerin mutlaka uygulamaya yansitilmast,

4) Uguslarin, ugus harekat kilavuzuna uygun olarak gergeklestirilmesi,

5) Ugus esnasinda normal, anormal ve acil durumlarin dogru degerlendirilmesi

neticesinde ideal prosediirlerin takip edilmesi,

6) Miirettebatin etkili bir sekilde yonetilmesi,

7) Uygulanabilir egitim miifredatinda yer alan standartlara uygun sekilde ugus

becerilerinin hayata gegirilmesi,
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8) Is sorumlulugunun bilinci ile kurum biinyesinde yer alan ¢alisma gruplarinin

tamamina etkin katilim sergilemek ve etkilesim igerisinde yer almak,

9) Miisteri iliskilerine yonelik gerekli hassasiyetin gosterilmesi,

10) Planlanan tiim ugus gorevlerinin belirlenen hali ile gergeklestirilmesi.

2.2. Cahsma Kosullan

Bir igletmeye dair ¢aligma kosullari, o isletmenin yalnizca fiziksel 6zelliklerini
ifade etmemektedir. Oyle ki miidiir, genel miidiir ya da farkli birim amirleri ile birlikte
caligma arkadaglariyla saglanmakta olan iliski ile birlikte ortaya ¢ikabilecek psikolojik
faktorlerin tamami ¢alisma kosullarini olusturmaktadir. Zira ¢ogu birey i¢in isletmelerin
fiziksel kosullarindan ziyade psikolojik kosullar ¢cok daha 6nemli olabilmektedir. Bu
durumun bir sonucu olarak ¢aligma kosullarinin psikolojik ve fiziksel olmak {izere iki

baslik iizerinden degerlendirilmesi ¢ok daha saglikli olmaktadir.

2.2.1.Fiziksel kosullar

Bir¢ok insanin yasaminin énemli bir boliimii isyerinde ge¢mektedir. Bu durumun
bir sonucu olarak igyerlerinin fiziksel Ozellikleri insanlar ig¢in olduk¢a Onemli hale
gelmektedir. S6z konusu fiziksel 6zellikleri olusturan bir¢ok unsur olmakla birlikte,
isiklandirma olduk¢a 6nemli bir fiziksel kosul olarak kabul edilmektedir. Bireylerin
mutlaka calisma siireglerinde giin 1s181indan yararlanmas: gerekmektedir. Ancak, is
kolunun &zelliklerine bagli olarak giin 1518indan yararlanma imkanminin bulunmamasi
durumunda etkili 1siklandirma sistemlerine basvurulmasi gerekmektedir. Insanlarin
onemli bir kismu 1s1ks1z ortamlarda ¢ok daha etkisiz olmakta hatta kimi zaman ¢alismalari
durma noktasina gelmektedir. Netice itibari ile is verimliliginin diigmemesi adina
1isiklandirma kosullarinin iizerinde 6nemle durulmasi gerekmektedir. Bu bilingle hareket
edilen kimi ev ve is yerlerinde Feng Shui felsefesinden hareket edildigi goriilmektedir.
Felsefenin genel ilkeleri ¢er¢evesinde golge ve 151k evrenin iki zit giicli olmakla birlikte
birbirini tamamlama 6zelligine sahip yin ve yang dengesi gozetilerek kullanilmasi

gerekmektedir. Bunlara ek olarak ¢aligma esnasinda kullanilmakta cihazlarin bireylerin
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¢aligma alanlar1 dogrultusunda belirli bir diizen dahilinde kurgulanmalidir. Ornek vermek
gerekirse isletme igerisinde disariya sicaklik vermekte olan cihazlarin mutlaka ¢aliganlara
belirli mesafe uzakta olmasina dikkat edilmesi gerekmektedir. Benzer bir sekilde isletme
icerisinde elektronik cihazlarin ya da mobilyalarin ¢alisma alanini kisitlamayacak sekilde
diizenlenmesi olduk¢a 6nemlidir. Buna karsilik cihazlarin, ofis ara¢ ve gereglerinin de
yeterli oldugundan emin olunmalidir. Ise yonelik yapilacak bir islem igin gerek duyulan
ekipmanlarin ya da malzemelerin c¢alisanlarin zaman kaybetmeyecegi sekilde
konumlandirilmas1 6nem arz etmektedir. Ornek vermek gerekirse bir dosyanin
hazirlanmasi siirecinde ¢alisanlarin gerekli ara¢ gereglere ulasmakta zorlanmasi, zamanla
s0z konusu hazirliklarin aksamasina ya da hi¢ yapilmamasina neden olabilmektedir

(Y1lmaz, 2009).

Isyerlerinde evraklarin belirli bir sira ve sistem icerisinde saklanabilmesi adina
raflarin ya da depolama alanlarimn hazirlanmasi gerekmektedir. Oyle ki is siirecinde
evraka ulagsmak adina harcanan zaman farkli aksakliklarin ortaya g¢ikmasina neden
olabilmektedir. Evlerde oldugu gibi ofislerde de temizlik konusunun {izerinde titizlikle
durulmasi gerekmektedir. Zira temizlik konusunda hassas yaklasimlarin sergilenmedigi
isyerlerinde mikroplar ¢ok daha hizli bir sekilde iireyebilmekte, bu durum ise ¢alisanlarin
siklikla saglik problemleri ile karsilasmasina yol acabilmektedir. Farkli bir degerlendirme
dogrultusunda ise kirli ve daginik bir ¢alisma ortami miisteriler tarafindan da begeni ile
karsilanmamaktadir. Is giivenliginin saglanmasina yénelik olarak atilmasi gereken
adimlarin ise kesinlikle ihmal edilmemesi gerekmektedir. Netice itibari ile insanlar can
giivenligine yonelik endiseler tasimasi halinde ¢alismak icin yeterli motivasyona sahip

olmayacaklardir.

Ulkemizde mevcut duruma bakildiginda ise dzellikle baz1 sektorlerde ideal ¢alisma
kosullarinin saglanmadigi goriilmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak yasanan is
kazalarinda Tiirkiye ilk siralarda bulunmaktadir. Boylesine olumsuz bir tablonun ortaya
c¢ikmasinin arka planinda ise fiziksel kosullarin yeterince saglanmamasi, igyerlerine
yonelik denetimlerin yetersiz olmasi ve dogru dnlemlerin alinmamasi yer almaktadir. O
halde isyerlerinde yasanan kazalarin oraninin azalmasi adina dogru fiziksel kosullarin

olusturulmasina yonelik adimlarin atilmasi gerekmektedir.
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Is yerlerinin fiziki kosullarinin gelistirilmesi ve is giivenligi alaninda bircok iilkede
genis capli dnlemlerin alindig1 ve diizenlemelerin hizla arttigi goriilmektedir. Fiziksel
kosullarin gelistirilmesine ve is giivenligi alaminda alinacak olan Onlemlere Onem
verilmesinin temel nedeni ise ¢alisanlar i¢in hem fiziksel hem psikolojik agidan ¢ok daha

saglikli bir ¢aligma ortaminin olusturulabilmesidir.

[s yerlerinde var olan fiziksel kosullarin en 5nemli unsurlarindan biri ise is kazalar1
olarak ifade edilebilmektedir. Bunlara ek olarak bireyler fiziksel siddet ve taciz olaylari
ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu durum fiziksel kosullar i¢erisinde 6nemli bir sorun
olarak kabul edilmektedir. Is yerlerinde yasanan siddet olaylara ydnelik incelemeler
yapmis olan Dursun ve Aytag¢ (2013), siddet uygulamakta olanlarin ¢ogu zaman is yeri
disinda olan kisiler oldugunu, sonrasinda ise caligma arkadaglarimin geldigini tespit

etmislerdir.

2.2.2.Psikolojik kosullar

Insanlar is bagvurusu yapmadan 6nce ilk olarak ¢ogu zaman basvuru kosullarini
incelemektedir. Bu inceleme sonrasinda mevcut is deneyimleri ile birlikte isteklerine
bagl olarak kisilik ozelliklerine yer verdikleri 6zge¢cmisleri {lizerinden isletmelere is
basvurusunda bulunmaktadirlar. Isletmeler tarafindan ise iletilmis olan 6zgegmislere
yonelik birtakim incelemeler gerceklestirilmekte ve degerlendirme sonuglarina gore ise
bireyler is goriigmelerine davet edilmektedir. Bu goriismelerde taraflar arasinda anlagma
saglanmas1 durumunda ise bireyler yeni isyerlerinde gdrev almaya baslamaktadir. s
baslangig siirecleri bu denli kolay bir sekilde aktarilmaktadir. Ancak zorluklar ve birtakim
sorunlar ise baslama ile birlikte ortaya c¢ikmaktadir. Oyle ki kimi zaman is gorenler
tarafindan is goriismeleri esnasinda dile getirilen beceriler sergilenmemekte ya da
isverenler tarafindan verilen vaatler anlagsma sonrasinda karsiliksiz kalmaktadir.
Gilinimiizde ise yeni baslayanlar icin c¢ogunlukla en az 1 yillik is sozlesmeleri
hazirlanmaktadir. Bu siire¢ igerisinde bireyler gecerli bir neden olmadan isten
cikartlamayacaklar1 ya da ¢ikarilmalari halinde tazminat alacaklarinin bilincedir. Benzer
bir sekilde isverenlerde bu bilgiye sahiptirler. Bu durumda s6zlesme sona ermeden is
iligkisini sonlandirmak isteyen isverenler tarafindan birtakim yildirma girisimleri

sergilenmektedir. Giiniimiizde “mobbing” olarak adlandirilan ve psikolojik taciz seklinde
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ifade edilmekte bu durum, is yerlerinde karsilagilmakta olan sorunlarin basinda

gelmektedir.

Bir¢ok is alaninda mobbing eylemleri ile karsilasilmakla birlikte 6zellikle hizmet
sektoriinde mobbing yogun bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Tiirkiye Cumhuriyeti Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1 tarafindan yapilan tanim dogrultusunda mobbing;
isyerinde bir ya da birden ¢ok birey tarafindan diger kisi ya da kisilere yonelik olarak
sistematik bir sekilde gerceklestirilmekte olan pasifize etme, yildirma veya isten
uzaklagtirmay1 amaglayan; magdurlarin kisilik degerleri ile birlikte sosyal iliskilerine,
saglik durumlarina, mesleki konumlarina zarar veren kasitli, kotii niyetli olumsuz tutum

ve davraniglarin tamamidir (CSGB, 2014: 9).

Is yerlerinde ortaya c¢ikan mobbing olaylar1 kapsaminda ii¢ farkli aktorle
karsilasilmaktadir. Bu aktorler; saldirganlar ya da tacizciler olarak ifade edilmekte olan
mobbing uygulayanlar, kurban olarak adlandirilan mobbing magdurlar1 ve izleyciler
seklinde siralanabilmektedir (Tinaz, 2006: 18-19). s yerlerinde psikolojik siddet bireyler
acisindan birtakim olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu olumsuzluklar; kilo alma ya da
verme, viicudun belirli yerlerinde lekelerin ortaya ¢ikmasi, fiziksel rahatsizliklar, 6fke,
gerginlik, aglama krizleri vb. olarak ifade edilebilmektedir. Yasanan olumsuzluklar kimi
zaman bireylerin ¢evresi tarafindan fark edilebilmekte iken kimi zaman ise s6z konusu
olumsuzluklarin fark edilmesi miimkiin olmamaktadir. Bireylerin dnemli bir kismi
sorunlan fark edildikten sonra psikolojik tedavi siireglerine bagvurmaktadir. Yiiriitiilen
tedavi programlar1 sonrasinda kimileri saglikl bir sekilde ¢aligmalarini siirdiirmekte iken
kimileri ise yasamlarinin sonuna dek ¢aligma hayatina geri donememektedir. Bu stiregte
belirleyici olan temel durum bireylerin maruz kaldig1 mobbing eylemlerinin siiresi ile
birlikte seviyesidir. Ancak, mobbing magduru kisilerin bu siire¢ igerisinde ¢evresinden,
is arkadaslarindan ya da ailesinden gormiis oldugu destek olumlu bir etki

yaratabilmektedir.

Bunlara ek olarak ilgili bakanlik tarafindan psikolojik taciz ile ilgili birtakim
unsurlarin lizerinde de 6zellikle durulmustur. Bu unsurlarin asagidaki gibi ifade edilmesi

miimkiindiir (CSGB, 2014: 9).
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e Mobbing, bireylerin calismakta olduklar is yerlerinde gerceklesmektedir.

e Mobbing eylemleri hiyerarsik bir sistem igerisinde {istlerden astlara dogru ya
da astlardan iistlere dogru gerceklesebildigi gibi aym diizeyde ¢alismakta olan

bireyler arasinda da gerceklesebilmektedir.

e Gergeklestirilen psikolojik taciz eylemlerinin temelinde bir kastin aranmasi

gerekmektedir.

e Mobbing olarak tanimlanabilmesi adina eylemin sistemli bir sekilde birden

cok kez gergeklestirilmesi gerekmektedir.

e Mobbing eylemleri  goriilebildigi  gibi  gizli bir sekilde de
gerceklesebilmektedir.

e Yiiriitiilen psikolojik taciz eylemlerinin arka planinda bireylerin isten
uzaklastirilmasi, is siireglerinde engellenmesi ve yildirilmast gibi amaglarin

olmasi1 gerekmektedir.

Is yerlerinde psikolojik taciz ile karsi karsiya kalan bireylerde birtakim kisilik
degisiklikleri ortaya ¢ikabilmektedir. Ornek vermek gerekirse A-tipi kisilik tiiriine sahip
bireyler genellikle stres altinda kalan kisilerdir. Bu bireylerin temel 6zellikleri arasinda
stirekli olarak hareket etme ihtiyact duymalari, sabirsiz olmalari, konusmalarinin hizli
olmasi, genellikle iki seyi ayn1 anda yapma egilimi gostermeleri, bagarinin dl¢iilmesinde
miktara odaklanmalari, rekabet ortamindan zevk almalar1 ve zaman baskisint yogun bir
sekilde hissetmeleri yer almaktadir (Gigli, 2001: 98). Bu durum bireylerin zaman

icerisinde kisiliklerinin bozulmasina yol agabilmektedir.

Bireylerin psikolojik durumlar1 iizerinde soyut oldugu kadar somut faktorlerde
etkili olmaktadir. Calisanlarin almis olduklar {icretlere gore psikolojik durumlarinda
farkliliklarin ortaya ¢ikmasi, yapmis oldugu isin karsiliginda iyi bir ticret altyor olmasina
bagl olarak diisiik {icret alan bir calisana gore psikolojik durumunun daha iyi olmasi

ornek olarak gosterilebilmektedir. Yapmakta oldugu isin karsiliginda iyi bir ticret aldigini
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diisiinen bir ¢alisanin performansinin da yiiksek olmasi benzer bir sonu¢ olarak ifade

edilebilmektedir.

Glinlimiizde calisma hayatinda ¢alisanlarin haklarina ¢ok daha fazla Onem
verilmektedir. Verilen 6nemin artmasinda ise is yerlerinde ¢ok daha siddetli bir psikolojik
baskinin ortaya ¢ikmasi oldukca giiclii bir etkiye sahiptir. Oyle ki ¢alisanlarin haklarim
koruma amaci ile mevcut sendikalara ek olarak bir¢ok yeni sendika agilmistir ve

sendikalarin gelisim siireci hizl bir sekilde devam etmektedir.

2.2.3.Havacilikta calisma kosullarinda risk etmenleri

Calisma kosullart havacilik sektorii sinirlar igerisinde degerlendirildiginde birgcok
risk unsurunun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu unsurlar alt bagliklar halinde asagida

aciklanmaktadir.

Giiriiltii: Maddelerde meydana gelen titresim hareketlerinin neticesinde ortaya
cikan titresimin gaz, sivi ya da havada yayilmasiyla gelisen enerji dalgasi ses olarak ifade
edilmektedir. Ortaya ¢ikan sesin niteligi ise siddet ve frekans olarak belirtilen iki degisken
ile belirlenmektedir. Saniyede gergeklesen titresimin sayisi frekans, ses dalgasinin
iceriginde yer alan enerjinin birim alanda var olan enerji ile oranlanmasi neticesinde ise
siddete ulasilmaktadir (Akbulut, 1996). Bir ortamda istenmeyen sesler ise giiriiltii
seklinde ifade edilmektedir. Giiriiltii bir baska ifade ile istenmeyen, ¢cevreyi rahatsiz eden
ve belirli bir yapis1 olmayan sesler olarak aktarilmaktadir. insanlar, titresimi 16 Hz-
20.000 Hz araliginda yer alan sesleri duyabilmektedir. 16 Hz sinirinin altinda kalmakta
olan sesler infrasyon, 20.000 Hz simirimin {stiindeki sesler ise ultrason olarak
adlandirilmaktadir. Ses i¢in siddet birimi olarak ise desibel (dB) kullanilmaktadir
(Akbulut, 1996). Insanlar tarafindan ilk duyulabilen sesin siddeti O(sifir) dB olarak kabul
edilmektedir. Bu deger aym zaman “isitme esigi” seklinde de ifade edilmektedir. Kulagin
dayanabilecegi son siddet ise 140 dB’dir ve “ac1 esigi” olarak adlandirilmaktadir. Giiriiltii
bireyler iizerinde bircok olumsuz etki yaratabilmektedir. Bu olumsuz etkiler ise dort
grupta incelenebilmektedir. Bunlar; fiziksel, fizyolojik, psikolojik ve performans etkileri
olarak ifade edilebilmektedir (Mavruk, 2005).
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Titresim (Vibrasyon): Mekanik bir sistem igerisindeki salinim hareketleri
“titresim” terimi ile tammlanmaktadir. Diger bir ifade ile potansiyel enerjinin kinetik
enerjiye, kinetik enerjinin ise potansiyel enerjiye doniismesi titresim (vibrasyon) olarak
ifade edilmektedir. Titretisimin sahip oldugu frekans, siddet ve yon ozelligini
belirlemektedir. Birim zamanda ortaya cikan titresim sayisi olarak titresim frekansi igin
Hertz (Hz) birimi kullan1lmaktadir. Titresim siddeti i¢in ise (W/cm?) birimi kullamlmakta
ve titresimin meydana geldigi ortamda titresimden dogan enerjinin, hareket yoniine dikey,
birim zamanda ortaya ¢ikan akim giicii olarak tanmimlanmaktadir. Arag ve gereglerin ya
da makinelerin ¢aligmalar1 esnasinda meydana gelen salimim hareketleri titresimi ortaya
cikarmaktadir. Gii¢lii makinelerin calismasi sirasinda ortaya ¢ikan siddetli titresimler, s6z
konusu makineleri kullanmakta olan operatorler lizerinde dogrudan etkili olmaktadir.
Araglarin ya da makinelerin giiciliniin artmasina paralel olarak titresim siddeti artmakta,
bu durumda c¢alisanlar cok daha fazla etkilenmektedir (Orhun, 1989). Isletmelerde
kullanilan makineler ya da araglardan iki farkli sekilde titresime maruz kalinmaktadir.
Bunlar; tutma yerleri olan ve genellikle elle kullanilmakta olan aletlerin titresiminin el-
kol tizerinden viicuda iletilmesi ile motorlu makinelerin {izerinde yer alan koltuk boliimii

ya da yiizeyinden viicuda dogrudan iletilmekte olan titresimdir.

Aydmlatma: Insan gozii ile algilanmasi miimkiin olan dalga boylarindaki
elektromanyetik 151mm, 151k olarak adlandirilmaktadir. Herhangi bir yiizeye ulasan 151k
miktar1 ise aydinlatma (illuminance) olarak ifade edilmekte wve lilks birimi
kullanilmaktadir. Liiks ise metrekare basina diismekte olan limen seklinde
aciklanmaktadir. Insanlarin algilamasinda géz oldukca etkili bir organdir. Insanlar
cevresini %90 g6z araciligi ile algilamaktadir. Kisilere, cisimlerin ozelliklerine, 15181n
kaynagina bagli olarak goérme ve algilama farklilagmaktadir. Bu nedenle her is ortaminda
da farkli bir 151k gereksinimi ortaya c¢ikmaktadir. Buradan hareketle en giiclii
aydinlatmanin en dogru aydmlatma olmadigi yorumu yapilabilmektedir. Havacilik
sektoriinde de farkli is ortamlarinda farkli 11k gereksinimleri ile karsilagiimaktadir
(Giiler, 2000). Calisanlarin is yerlerinde goz sagliklarinin korunmasi adma iyi bir
aydimnlatma sisteminin kullanilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu siirecte ilk olarak yapilan isin
kalite standartlarinin takip edilebilmesi adina detaylarin tamamimin dogru goriilmesi
onem arz etmektedir. Is yerinde iyi bir aydinlatma olmamas1 durumunda calisanlar ideal

gorme agisin1 yakalayabilmek adina yanlis durus ya da oturus pozisyonu alabilmektedir.
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Bu durum ise kas ve iskelet sisteminde birtakim rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Yapilan isin gorsel gereksinimlerine bagli olarak bireylerin durusu
belirlenmektedir. Bu asamada ise ortamin aydinlatmasi ve gorme etkinligi belirleyici

olmaktadir.

Toz: Ortamda asili bir sekilde durabilen, agirligina bagli olarak kimi zaman ¢okme
egilimi gostermekte olan 0,5-120 mikron ebatlarindaki kati1 pargaciklar toz olarak ifade
edilmektedir. Biiylik parcaciklar arasinda 6zgiil agirlig1 yiiksek olan toz pargaciklari daha
kolay ¢okmektedir. Diisiik 6zgiil agirligi olan toz parcaciklari ise uzun siire havada
kalabilmektedir. Ortamda bulunan toz pargaciklari arasinda 0,5-10 mikron araliginda
olanlar, solunum yollarina alinabildiginde “solunabilen tozlar” olarak adlandirilmaktadir
(Topuzoglu,1989). Calisma ortamlarinda farkli nedenlerden dolayr tozlar
olusabilmektedir. Olugan bu tozlar is yerlerinde bireylerin saglik durumlar tizerinde
oldukca olumsuz etkiler yaratabilmekte, is kazalarimin ve birtakim meslek
rahatsizliklarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Tiim bunlara ek olarak bir is
yerinin fazlasi ile tozlu olmasi is verimliligi {izerinde de dogrudan olumsuz bir etki
yaratabilmektedir. Is yerlerinde ortaya ¢ikan toz, calisanlar gibi iiretim siireclerinde
kullanilmakta olan makineler ve tiriinlere de zarar vermektedir (Camkurt, 2007). Yapilan
incelemeler neticesinde meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikisinda %70 oranda tozlar ve
toksit maddeler etkili olmaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin solunum sistemlerine zarar veren
tozlar, solunum fonksiyonunun kullanilamamasina, alerjik temelli hastaliklara neden
olmaktadir. Toksik maddelere maruz kalmanin bir sonucu olarak ise kanserojen etki,
doku dejenerasyonu ve oliim gibi olduk¢a olumsuz sonuglarla karsilasilabilmektedir

(Akyoney, 2003).

Sicaklik ve Nem: Bireyler ¢alisma ortamlarinda uygun sicaklik altinda verimli bir
sekilde ¢alisabilmektedir. Her birey sicakliga karsi dayanikliliklarina da bagli olarak daha
farkl tepki gosterebilmektedir. Calisma ortaminin sicakligi 27 °C’nin iistiine ¢iktiginda
asamalar halinde performansta diisiisler meydana gelmektedir (Giiler, 2004). Bazi
sektorlerde, yiiriitiilmekte olan igin 6zelliklerine bagl olarak faaliyetler sicak bir ortamda
stirdiiriilmektedir. Boylesine sicak ve nemli bir ortamda ¢alismak bireylerde rahatsizlik
hissinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Oyle ki bu durumda birtakim énlemlerin

alinmamas1 neticesinde cesitli saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir.
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Sicakligin fazla olmasi ¢alisanlarin psikolojik direncinin yipranmasina neden
olabilmektedir. Havacilik sektoriinde ¢alisanlar agisindan degerlendirildiginde de bu
durum olduk¢a Onemli olmaktadir. Zira bu alanda c¢alisan bireylerin bir¢ogunun
sorumluluklart degerlendirildiginde psikolojik direnglerinin yiiksek olmasinin 6nemi ¢ok
daha iyi anlasilmaktadir (Fisek ve Piyal, 1988). Sicak bir ortamda ¢aligmak kadar soguk
bir ortamda ¢alismak da calisilanlar {izerinde birtakim etkilerin ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Ortamin sicakligimin diisiik olmast ya da hizli hava akiminin olmasi,
soguk yamgi, soguk alginligina bagl rahatsizliklar, viicutta kismi donmalarin meydana
gelmesi, gozlem ve reaksiyon becerilerinin azalmasi gibi olumsuz sonuglarin ortaya
cikmasina neden olabilmektedir. Calisma ortaminin sicakliginin diisiik olmasi neticesinde
calisanlar ¢cok daha fazla enerji harcamakta ve bu durumun bir sonucu olarak normal
sicaklik altinda g¢alisan bireylere kiyasla daha erken yorulmaktadirlar. Bu durum ise
zamanla ise yoOnelik ilginin azalmasina yol agabilmektedir (Camkurt, 2007). Calisma
ortaminin sicakligina bagli olarak degiskenlik gdstermekte olan nemin oram da ¢alisanlari
etkilemektedir. Yiiksek nem oranina sahip bir ortamda ¢alismak bireylerin psikolojik ve
fiziksel agidan kendilerini yorgun hissetmesine, siddetli bir sekilde terlemesine, solunum
sorunlar1 yasamalarina, kalp atisinin normalin {istiine ¢ikmasina, viicudun belirli
noktalarina kizariklarin ortaya ¢ikmasina ve bas donmelerine yol agabilmektedir (Arici,

1999).

Radyasyon: Maddesel bir ortam i¢inden gegisinde etkilesim ortaya ¢ikmasina
neden olabilen, iyon c¢iftlerini meydana getirebilen, gama ya da X 1sm1 gibi
elektromanyetik 1sinlar ile kinetik enerjiye sahip yiiklii parcaciklar, serbest ndtronlar ve
agir iyonlar gibi tanecikli yapiya sahip 1sinimlar radyasyon olarak ifade edilmektedir.
Insanlarin {izerinde radyasyonun birgok etkisi bulunmaktadir. Bunlarin basinda; deri
hastaliklari, kemik yapisinda bozulmalar, gorme sorunlar1 ve akciger rahatsizliklar1 yer

almaktadir (Dedeler, 2008).

Basing: Basingta meydana gelen artislar kulak ugultularina ve yiiz kisminda yer
alan siniislerde agri meydana gelmesine neden olmaktadir. Ani basing degisimleri ise
kulakta ciddi sorunlarin ortaya g¢ikmasina neden olabilmektedir. Belirli bir basing
diizeyinin iizerinde ¢alismakta olan bireylerde alkole bagl olarak gelisen sarhosluk haline

benzer bir durum ortaya cikmaktadir. Boylesine bir etki altinda kalan bireylerin
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hareketleri diizensiz hale gelmekte ve giivenlikleri riske girmektedir. Basinca bagli olarak
kimi zaman &liimle sonuglanan vakalar ile karsilasilabilmektedir. Ozellikle havacilik
sektoriinde ¢alismakta olan bireyler agisindan basing siirekli bir risk unsuru olarak
gorlilmektedir. Yiriitilmekte olan isin sorumluluklari g¢ergevesinde bu kimselerin
olduk¢a temkinli davranmasi ve muhtemel sorunlara karst hazirlikli olmasi
gerekmektedir. Havada bulunan azot, dokularda eriyik bir sekilde bulunmaktadir.
Basincin hizla kalmasi durumunda dokularda eriyik olarak bulunan azot, gaza
doniismekte ve bu durum organlarda dolagimin tikanmasina yol agmaktadir. Ortaya ¢ikan
dolasim sorununa bagl olarak ise kalbin durmasi, akcigerde 6dem olusmasi, felg, yogun
karin agrilari, deri altinda sisme ve kemiklerde siddetli bir agri gelisebilmektedir
(Dedeler, 2008).

2.3. Ucus Emniyeti ve iliskili Aciklamalar

Ucus emniyeti; gercek yasam sartlarinda bilinen biitiin risk unsurlarinin ortaya kondugu
ve kabul edilebilir diizeyde risk ortaminda sivil havacilik faaliyetlerinin yapilmasidir
(Kaplan ve Sadock, 2004). Ugus emniyetinin yeterli ve uygun diizeyde tutulabilmesi, pek
cok tedbirin, kazaya engel olma fikrinin meydana geldigi bir ortam icerisinde siirekli
bi¢imde uygulanmasiyla miimkiindiir (Aktiirk, 2011). Havacilik sisteminde en 6nemli

hedef emniyetli bir hava tasimacilig1 yapmaktir.

2.3.1.Kavramsal ve kuramsal cerceve

Emniyet, risk bulunmayan, tehlikeden uzak durumdur. Diger bir tamima goreyse
cevreye zarar verilmesi, miilkiin zarar gérmesi, ekipmanlarin zarar gérmesi, meslek
hastaliklari, sakatlanma, O6lim gibi durumlardan uzak durulmasidir. Yine baska bir
tanimda risk; orgiit ve kisilerin amaclarina ulasmada kars1 karsiya kaliklar tehlikeleri
minimuma g¢ekerek zarar ve kayiplarim yok etmeleridir (Aktiirk, 2011). Fakat yiiksek
performansli ucaklar ve ugus ortami goz 6niinde bulunduruldugunda tamamaiyla tehlikesiz
bir ortam miimkiin degildir. Dolayis1 ile emniyet bagil bir kavram olup kabul edilen ve

algilanan risk diizeyiyle alakalidir (Reason, 2000: 4-5).

Havayolu tagimaciliginin emniyetli bigimde yapilmasinda havayolu isletmelerinin

yaninda havacilik sistemlerinde bulunan alt pargalarin tiimiine etkisi oldukga yiiksektir.
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Bu yiizden havayolu tasimaciligina dair gergeklestirilen arastirmalarda havacilik

sistemini buitiinsel olarak ele almak sdz konusu olmaktadir.

Havayolu isletmeleri, pek ¢ok riskin bulundugu ¢evre i¢inde ugus yapmaktadirlar.
Ucuslarin  yonetiminin  gerceklestirildigi  ¢evrede  bulunan riskler, havayolu
isletmelerindeki ucus emniyetine etki etmektedir. Riskler; aracin kullanilmaz uruma

gelmesine sebep olan kazalar, 6liimler, ciddi ve hafif yaralanmalar olabilmektedir.

Bu ylizden emniyeti bi¢imlendiren, kirllma ve kazalara sebebiyet veren riskler,
havayolu isletmelerince bilinmelidir. Bu isletmeler ¢evrede bulunan riskleri saptayarak
bunlarin negatif etkilerini minimize edip uguslarm emniyetli bigimde gergeklestirilmesini

saglayabilmektedirler (Sekerli, 2006).

Risk, negatif neticeler doguran ve istenmeyen tehlikelerin olusmasi manasini
tasidigindan bunlar olabildigince azaltilmalidir. Diger bir ifadeyle risk kaynaklarin
kontrol altina tutmak, hava tasimacilifim emniyetli sekilde gerceklestirmek

gerekmektedir (Sekerli, 2006).

Emniyetin saglanmamasi; hava aract kirnrm ve kazalarinin olusmasi, insanlarin
Olmeleri ya da yaralanmalar1 ve sistemdeki diger faktorlerin zarara ugramasi manasini
tasimaktadir. Bu tarz bir duruma hava tagimaciligina giivenin zedelenmesi, taleplerin
azalmasi, hava tagimaciligindan beklenmekte olan yararlarin ortadan kalkmasi
kacinilmaz bir durumdur. Kirilma ve kazalar toplam isletim maliyetinde artisa sebep
olmaktadir. Kirim ve kaza sebepleriyle isletmelerin yiiksek oranda onarim ve sigorta
maliyetine maruz kalabilmektedirler. Havaaracinin uzun bir siire kullanilamayacak
duruma gelmesi veya tamamen yitirilmesi halinde isletme diger havayolu firmalarindan
personel ve ugak kiralamak durumundadir. Bunun yaninda havaaracinin zarar gérmesi
sebebiyle vaktinde yapilamayan uguslari i¢in isletmenin, gecikme sebebiyle yolcularinin
yeme i¢gme ve konaklama gereksinimlerini karsilamalar1 gereklidir. Tiim bunlarin yaninda
havayolu isletmeleri dl¢ciim ve ciddi yaralanmalara sebebiyet veren kazalarda yolcu
yakinlar1 ve yolcular yiiksek oranda tazminat vermek durumunda olmaktadirlar. Emniyet
seviyesinin yeterli olmamasi, isletme imajin1 zedeleyip pazardaki varligi acisindan da

tehlike arz etmektedir (Wood, 1994: 3).
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Ucgus emniyetinin temin edilmesi kamusal emniyet acisindan dnemli oldugu i¢in
devletlerin 6nemli gorevlerinin ig¢inde ucus emniyeti admna tedbirler almak da
bulunmaktadir. Bu ylizden devletler, kurmus olduklari1 ulusal havacilik otoriteleriyle sivil
havacilik sahasinda standartlar ortaya koyup bunlara uyulmasini saglamaktadir. Aksi
takdirde yaptirimlar uygulamaktadir. Ornegin, 2005 yaz sezonu déneminde Danimarka,
Fransa, Hollanda, Almanya ve Isvigre sivil havacilik otoriteleri Onur Havayollari’na
bakim yetersizligi sebebiyle bir ay kendi iilkelerine u¢ma yasagi getirmislerdir (Sekerli,
2006).

Hava tasimaciligimin sosyokiiltiirel ve ekonomik olarak da pek ¢ok yarari vardir.
Bunun yam sira bahse konu yararlarin siirekli bigimde elde edilebilmeleri, hava
tasimaciligini emniyetli sekilde yapabilmeye bagli olmaktadir. Bu bakimdan da emniyet
saglamak olduk¢a mithimdir (Kiiglik Y1lmaz, 2003).

Basarili olmadaki degismez 0Ol¢ili olan emniyet, sistem igindeki tiim personellerin
de ilk sorumluluklaridir. Ugus emniyeti kapsaminda belli bir standarda ulagilmasi, hava
ve yerdeki insanlarin mal ve can giivenliklerine dair tehlikelerin meydana gelmesine mani
olmak ile miimkiindiir. Ugus emniyetinde gergeklestirilmesi istenen ¢abalarin tiimiiniin
mal ve can giivenligine tehlike olusturacak ortami Onleyebilmeye doniik olmasi
gerekmektedir. Bu yiizden havacilik faaliyetleri titiz bigimde planlanip yiiriitiillmek
durumundadir (Kiigiik Yilmaz, 2003).

Ucus emniyetinde ilk bakista tek 6nemli sorumlu pilotlar gibi goriinse de havacilik
sahasinin her alaninda ¢alisan kisiler 6nemlidirler (Aktiirk, 2011). Ugus emniyeti, Sistem

icindeki hatalarin minimuma indirilmesine bagli durumdadir.

Hava sahasi yogunlugu, havaalan1 yogunlugu, bdlgedeki cografi nitelikler, fiziki
sartlar, meteoroloji sartlar1 gibi negatif dis ¢evre kosullari ile ter6r eylemleri gibi ¢evre

sartlar1 ucus emniyetini baltalayan durumlardir.

Ucgus emniyetine etki eden en miihim faktorse insandir. Kabin ekibi ve pilotlar, ucak
mithendis ve teknisyenleri, ugus harekdt uzmanlari, kontrolorler gibi kisiler ugus
emniyetine direkt etki eden birimlerde calismaktadirlar. Bu kisilerin c¢alisabilmeleri,

otoritelerden onayl olarak aldiklar1 belge ve sertifikalarina baglidir.
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Farkli rollerde bulunan insan faktdriine havayolu isletmeleri tlizerinden Grnek
verecek olursak iist yonetimdeki insanlarin da ugus emniyetine etki ettiklerini sdylemek
miimkiindiir. Orgiitiin igerisinde pozitif bir emniyet kiiltiirii yaratma, bakima gerektigi
kadar kaynak ayrilabilmesi, ¢alisanlara uygun ve dogru egitimleri verme, uygulanmasi
gii¢ ve yanlis prosediir ve kurallart meydana getirme, ise alma siireclerinde uygun olan

kisileri segcme gibi yiikiimliiliikler iist yonetimlere aittir.

Bu noktalarda gerceklestirilecek olan bir hata havacilikta emniyeti tehlikeye
sokacaktir (Sekerli, 2006). Yapilmis olan arastirmalara goére insan unsuru ugus

emniyetinde en etkili faktordiir.

Havacilikta insan unsuru bakim, caligma, egitim, sertifikasyon ve tasarima
uygulanmakta olan ilkelerdir. insan performans1 dogru diisiiniildiigii zaman insan ve
sistemdeki diger parcalarin aralarinda emniyetli bir ylizey bulunmaya c¢alisilmaktadir

(JAA, 2013).

Insan faktorlerini ICAO; psikososyal, psikolojik, fiziki vs. degiskenlerin
havacilikta gorevleri ¢alisanlarin performanslarina nasil etki yaptigini ele alan bilimsel

bir ¢aligma sahas1 olarak ifade etmektedir.

Insan faktorii; insan ve onun etkilesime girdigi tiim diger unsurlar ile iliskilerini
incelemektedir. Aralarinda meydana gelen etkilesimi inceleyip bunlarin en etkili bigimde
gerceklesebilmesini temin etmeyi ve boylelikle ugus emniyetini yiikseltmeyi

hedeflemektedir.

Insan hatalar1 hedeflenen ¢iktilardan kasith olmayan sekilde sapmalara sebebiyet
veren insan davramglaridir. Ancak yapilmasi gerekli olan bir davranigin yapilmamasi da

hata olarak ifade edilmektedir (Gerede, 2010).

Insan faktorleri disiplinine dair ¢alismakta olan arastirmacilarin birgogu hatalari
smiflandirip insan hatalarindaki sebepler iizerine aragtirma yapmuslardir. Reason da
bunlardan biri olup hata kavramim planlanmis ve 6ncede amaci belirlenmis olan zihni ve
fiziki aktivitelerin amaglanan ¢iktilara ulasamamasi seklinde ifade etmistir (CAA, 2012).

Swain ve Guttman, hatalar sistemdeki kabul edilebilecek sinirlar1 asan davramslar olarak

83



ifade etmektedirler. Lorenzo ise bu olguyu kisinin bir olay karsisinda hareketsizlik ya da
hareketleri sebebiyle olusan neticelerin sistem tarafinca tanimlanmis sinirlar1 agsmasi

bi¢iminde ifade etmektedir (Sekerli, 2006).

Takim caligmasinin eksik olmasi, karar verme stiregleri, liderlik, bireylerin
aralarinda catigsma, yetersiz iletisim, zihinsel is yiikiiniin ¢ok olmasi, korku ve yorgunluk

en temel hata sebepleri arasindadir.

Ugus emniyetine dair problemlerin giiniimiizde hava aracindaki teknik birtakim
noksanliklardan ziyade insan hatasindan kaynaklandig: diisiincesini pek ¢ok arastirma
desteklemektedir. ilk ucusun yapildigi 1903 senesinden giiniimiize ucak kazalarinin
sebepleri ele alindiginda donamimsal hatalardan dolayr meydana gelen kazalarin
azaltmakta oldugu, insan kaynakli kazalarinsa arttigi gorilmektedir. 1959-1986
senelerinde gergeklestirilen arastirmalarda 476 kazada bakim kaynakli sorunlar %3,
1987-2009 seneleri aralarinda ise 205 kazada %6 olmustur (Gerede, 2010).

Uluslararas1 Havayolu Tastyicilar1 Birligi (International Airline Transportation
Association-IATA) tarafindan yapilmis olan bir galisma 1994 senesinde olusan kazalarin
yarisinda 1995°teki kazalarmsa %40’likk boliimiinde insan hatasinin etkisi oldugu
gosterilmistir. Diinya ¢apinda olusan sivil havacilik kazalarina dair yapilan bir baska
arastirmaya goreyse kazalarin %65°lik kismi1 ugus ekibinin hatalarindan kaynaklidir. Bir
diger arastirmadaysa kazalarin %49’luk kisminin ugus siiresinde %4’liik dilime denk
gelen inis ve yaklagmada olustugu ve bu kazalarda %80 oraminda ucus ekibinin hatali

oldugu gosterilmistir (Sekerli, 2006).

Hatalar1 Reason’a yalnizca operasyonel personel ile sinirlamak dogru degildir
(Reason, 2000: 4-5; Gerede, 2010; Sekerli, 2006). Bu hatalar orgiitsel sebeplerle de
olusabilmektedir. Bu hata kaynaklarin1 Reason dort diizeyde incelemis, bu siireglerde
hataya sebebiyet veren unsurlari agiklamistir. Her bir basamakta olusan basarisizlik

digerine etki etmektedir. Reason’in yaptig1 siralama sdyledir (Reason, 2000: 4-5):

o Orgiitsel etkiler,

e Emniyetli olmayan denetim,
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e Emniyetli olmayan hareketlerin onciilleri,

e Havaaracim isleten ekibin emniyetsiz hareketleri.

Tehlike arz eden ve kazaya sebebiyet veren ilk unsur orgiitsel etkiler olmaktadir.
Stirekli bicimde tasarruf tedbirleri alma gayretinde olan, uygunsuz bakim teghizatlar1
kullanan, yonetimi zorlastirict bir emir komuta zinciri bulunan, kurumsal adaleti
olmayan, zaman baskisi bulunan orgiitlerde meydana gelen kazalarin sebebi Orgiit

yapisidir (Gerede, 2010).

Kirima veya kazaya sebep olabilecek diger bir faktorse denetimlerin yetersiz
olmasidir. Bakim caligmalarinda gergeklestirilen rehberligin yetersiz olmasi, hazirlik
yapabilmek adma gereken zamamn temin edilmesi, riskli ¢alisanlarin saptanmamasi,
standart dis1 bakim yaptirilmast gibi unsurlar kirnm ve kazalara neden olabilmektedir

(Gerede, 2010).

2.3.2.Ucus emniyet yonetimi sistemi

Her sistemde basar1 igin temelde birlikte calistigi diger sistemler de
tanimlanmalidir. Havacilikta karmasik sistemler vardir. Sistemlerin kurulmasindan 6nce
tanimlamalarin yapilmasi sistemi daha anlagilir hale getirecektir. Boylelikle sistemlerin
aralarindaki bag daha rahat bicimde kurulacaktir. Ugus emniyet, risk ve hata yonetimi

iistiine kurulmustur.

2.3.2.1. Hata yonetimi

Kigisel diizeyde hata yonetimi, hatalarin meydana gelme ihtimalini diisiirmeye
doniik yani hata onleme biciminde veya yapilan hatalarin ise etki etmeden Oncesinde
belirlenip diizeltilmesine ya da tekrarlanan hatalarin siddetinin azaltilmasina dair

tedbirlerin alinmasina yoneliktir. Bireysel hatalarin  6nlenmesi i¢in  sunlar

yapilabilmektedir (Airbus Industrie, 1998: 9):

e Usul ve kurallara bagli ol ve kontrol listelerini her zaman kullan.
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e Olaylar rapor et, bagkalarinin da senin tecriibelerinden faydalanmasini sagla.

e Egona yenik diisme, ger¢eklere kulan ver, hatalardan ders al.

e Onceliklerini sapta, is yiikiinii ve vaktini yonet.

o Kendi kabiliyetlerinin simrlarinin farkina var. Her an hataya diisebilecegini

bekleyip davranislarini 6yle ayarla.

Takim c¢alismasin1 6nemse. Capraz kontrol, brifing ve ikazlar1 kullan.

Orgiitsel diizeyde hatay1 yonetmedeyse oncelikli olarak &rgiitiin hatanin dogal
oldugunu kabullenmesi gerekmektedir. Hata, farkli unsurlarin birlesmesiyle ortaya
cikmaktadir ve genelde son calisan kisi hatanin sorumlusu olarak goriilmektedir. Fakat
gerek bireysel olarak gerek oOrgiitsel olarak hatalar bulunmaktadir. Hata yonetimi
yapmada hatanin oradan kaldirilamadig hallerde onu yonetmek amaglanmaktadir. Hata,

yok edilemeyecek diizeydeyse etki sahas1 daraltilmaktadir.

Hata yonetiminde iki 6nemli unsur bulunmaktadir. Bunlar olay rapor sistemi kurma
ve gozlemlerle veri toplamadir. Gézlem, denetgilerin is basinda personelleri gézlemeleri
ve goriiglerini almalarini icermektedir. Bunun yapilmasi i¢in ¢alisanla rgiitiin arasinda
tam bir giivenin tesis edilmis olmas gereklidir. ikinci ve en miihim unsursa olay rapor

sistemi olmaktadir.

2.3.2.1.1. Hatanin rapor edilmesi

Ucaklarin tasarlanmalarinda, tretilmelerinde, isletilmeleri ve bakimlarinda yer
almakta olan kuruluslarinin timiiniin bir Olay Rapor Etme (Bildirme) sistemine sahip
olmalar1 bir ICAO standardi olarak gereklidir. Part — 145 yo6netmeligi kapsamindaki
kuruluglarin belirli 6lgiitlere uygun olan olaylari ugag:i tasarlayan sirkete, ilkedeki
otoriteye ve sivil havacilik otoritelerine bildirmeleri gerekmektedir. Bunu yapmak i¢in
ise gereken kriterler “EU Direktive on Occurrence Reporting in Civil Aviation —

2003/42/EC” talimati1 igerisinde bulunmaktadir. Bu kuralda temel hedef ucagm koti
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etkilenecegi teknik problemler olup bunun yaminda ugus emniyetine zarar verecek ucak

aksami ve ucakla alakali hatalar1 da igcermektedir (CAA, CAP 716: 3).

Kisacas1 yonetmelikler kapsaminda faaliyet gésteren havacilik organizasyonlari bu
bildirimi yapmak ve yapabilmek icin gerekli sistemi kurmak durumundadir. Bu sistem
dahilinde olaylara sebebiyet veren unsurlar belirlenip sistem benzeri olaylar daha direngli
duruma getirilmelidir. Bunun igerigine ise kesin veya olas1 emniyet olaylart dahildir.
Buradan bahsedilen sistem dahilinde ele alinabilmesi igin bir sorun veya olayin otoritelere

raporlanmak icin gerekli olan dlgiitleri tasimasinin zorunlu olmadig1 anlasilabilmektedir.

Orgiitlerden karst karsiya kaldiklar1 olaylarin  her birini raporlamalar
beklenmemekte olup nelerin rapor edilecegini gosteren bir yontem metni olmak
durumundadir. Sistem veya yontem hem harici hem dahili raporlamay1 kapsayan ¢ift

tarafl1 bir yapida olmalidir.

Bazen hatalarin bir olay olarak ele alinarak otoritelere bilgilendirme yapilacagi
veya Orgiit icerisinde dahili islem mi gorecegi hususunda yargiya varilmasi zordur. Karar,
orgiit igerisinde olay raporlamadan sorumlu kisilere kalmaktadir. Resmi bildirme
Olgiitleriyle harici raporlamada nelerin kazanilabilecegine dair basit mantigin esas
alinmas1 gerekmektedir. Harici bildirimin sliphe durumunda tercih edilmesi
gerekmektedir. Zira oldukg¢a nadir gibi diistiniilmekte olan bir olayin tasarim hatasi olmasi

veya diger orgiitlerce de rapor edilmis olmas1 miimkiindiir.

2.3.2.1.2. Hatalarn tespiti ve énlenmesi

Sistem, hatalara engel olmaya yogunlagmalidir. Bunun yaninda hatalarin meydana
gelmesine engel olmak her zaman miimkiin degildir ve bu durumdaysa yapilacak en iyi

sey zarara yol agmaksizin hatalari tespit etmek ve engellemektir.

Havacilikta tamamiyla emniyette olabilmenin yegane yoOntemi ucagin yerde
tutulmasidir. Fakat istisnai durumlarin disinda bu miimkiin degildir. Giindelik isletim
esnasinda hataya agik olmasi miimkiin sartlar sikga Onlenebilmekte ya da meydana

gelebilecek olaylarin belirlenmesi adina ek kontrol yontemleri ortaya konabilmektedir.
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Buna bir 6rnekse bakim ¢alisanlarinin daha az dikkatli olabilecekleri bir zaman diliminde
isin planlanmasidir. Emniyet agisindan riskli olan gorevlerin zamani degistirilip riskler
azaltilabilmektedir. Onemli olan konu hangi hallerde hataya daha agik olundugunun
bilinmesi ve buna yonelik korucu yontemlerin uygulanmasidir. Hatanin tespit edilmesi
emniyet aginda Onemli bir alandir. Pek ¢ok hata tespit ve Onleme uygulamasi

bulunmaktadir.

2.3.2.1.3. Hata tespit uygulamalar:

Hatalarin tespitine dair tavsiye edilen birtakim uygulamalar vardir. Bilhassa ugak
bakim ¢alisanlari igin ¢ift kontroller ve ¢alisma kontrolleri uygulanmahidir. (CAA, CAP
716: 3).

Cahsma Kontrolleri: Calisma kontrolleri bazi durumlarda gerekli sekilde
uygulandiklarinda bir par¢anin dogru bigimde takilip takilmadigim, dogru ayarlanip
ayarlanmadigini, uygun bi¢imde tespit edilip edilmedigini veya bakim talimatlarindaki
kriterlere uyup uymadigim belirlemektedir. Bu, sistemlerin ¢ogunda gecgerli olmakla
beraber bakim siirecinin dogal pargasi niteligindedir. Caligma kontrollerini dikkatli bir
sekilde uygulamak ve uygulama sartlarinin gézlenip not edilmesi mithimdir. Yasanmig
olan olaylarin birkaginda kontrollerin yapildig1 fakat gozlemlerin gerceklestirilmedigi
saptanmistir. Bu yiizden dogru bir kontrol 6nem arz etmektedir. Buna bir 6rnek teskil
eden olayda kumanda kolonu sol tarafta, bakimin ¢apraz baglama bi¢cimindeki hatasinin
neticesinde ugusta yanlis komutlar verilmis fakat calisma kontrolleri bakim ¢ikisinsa

yalnizca sagda uygulandigindan fark edilememistir.

Cift Kontroller (Tekrar Kontroller/ikincil Kontroller): Siirec veya isin bir kisi
tarafinca uygulanarak yetkiliyse yine bu kisi tarafinca, yetkisi yok ise kidemli baska bir
kisi tarafinca kontrol edilmesinin ardindan ikinci bir bagimsiz kontrolii kapsayan
kontrollerdir. Gerek birinci gerekse ikinci kontrollerde siire¢ veya i¢in tiimiiniin kontrolii
ongoriilmekte, kumanda sistemini kontrolde tiim hareket alanina ve rahat calisma
durumunu kontrol edecek olan ¢alisma kontroliiniin de dahil edilmesi gerekli

goriilmektedir.
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Cift kontrollerin uygulanmasinda asiriya kacilmamalidir. Asir1 uygulamalar, insan
giicii yetersiz oldugunda kontrollerin atlanmasina ve hatalarin engellenememesine
sebebiyet verecektir. Personel veya sistemin daha once hata gdstermemis olmasi, cift

kontrollerin hata tespit etmemesi sahte bir rahatliga yol agabilecektir.

Hangi islerin ¢ift kontrol gerektirdigine dair sorumluluk pek ¢ok a¢idan ugagi
servise vermek ile yetkili olan ¢alisanlara aittir. Son donemde iiretilmis olan ugaklardaki
bakim talimatlar1 belgelerinde imalatgilarin ugak sistemi ve ugaklarin hayati 6nem arz
eden noktalarin1 gostermeleri bir kurala baglanmistir. Bu noktalar tasarlama safhasinda
bir tek islemle yanlis montaj ya da ariza olasiliginin tasarim yolu ile tamamen

onlenemedigi noktalar1 kapsamaktadir.

2.3.2.1.4. Disiplin politikasinin olusturulmasi

Hata yonetim sisteminin basarili olabilmesinde 6n sartlardan bir tanesi ¢alisanlari
olay1 raporlamakla bir ceza veya diglanma goérmeyecegini bilmesidir. Rapor, gizlilik
esastyla verilse de arastirma ve inceleme asamasinda konunun muhatabi kisilerle
gorlisiilecektir. Ceza olmadan bir yaklasim ¢6ziim getirmemektedir. Cilinkii meydana

gelen aksamalarin bir kismi acik bir ihmal igermekte, cezay1 gerektirmektedir.

fhmal veya kasit tasimayan ‘gercek’ hatalarda kisilerin ceza almayacaklarini ifade

eden acik bir politika gereksinimi bulunmaktadir.

Her bir organizasyonun, ihlallerin yasanmasina karsin cezanin olmayacagi ve gri
denebilecek, gergek hatayla ihmalin arasindaki bolgelere yonelik politikalarini agik

bicimde tanimlamalar1 gereklidir.

Disiplin isletme o6zellikleri ve sartlar1 kapsaminda organizasyonlar adimna
belirlenmis olan davranis ve tutumlarin personellerce benimsenerek uygulanmasini
saglayabilecek kural ve ilkeler biitiiniidiir (Diindar, 2000: 439). Organizasyonda ihlal
veya hataya yonelik olusturulacak politikalar disiplin politikalaridir.
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Disiplin kurallar1 ¢aliganlarin anlayabilecegi bigimde net ve acik olmalidir.

Aragtirma tam olarak neticeye ulagmadan cezanin verilmeyecegi vurgulanmalidir.

Bunlara dair rehber olabilecek bilgilerin bazilar1 sdyledir (Johnston, 1995: 33):

Arastirmaya konu olan bir calisanin yetki ve gorevleri gecici olarak askiya
alinabilmektedir. Bu tavir bir ceza olarak degil, emniyet 6nlemi olarak

diistiniilmelidir.

Onceden kestirilemeyen, beklenmeyen, kasitli olmayan ihmallere ceza
Ongoriilmemesi organizasyonun bir politikasiyken kurumsallagsma zaaflari

nedeniyle bu, goz ard1 edilebilmektedir.

Calisanlar olaylar1 ve emniyet ihlallerini rapor etmeye, gerekli inceleme ve
analiz faaliyetlerine katk1 yapmaya tesvik edilmektedirler. Burada temel amag
sorunun nereden kaynaklandigini belirlemek ve uygun olan Onlemleri

almaktir.

Cezalandirma kararinda esas olusturacak sebeplerin yorum hatasi veya tereddiide

yer birakmayacak bigimde tanimlanmis olmasi gerekmektedir.

Boyle yaklasildig1 zaman su hallerin haricinde cezaya gidilmemesi uygun olacaktir

(Johnston, 1995: 33):

a)

b)

Tavir ve davranislarda emniyete dair net bir umursamazlik s6z konusudur.

Ilgili calisan, meydana gelen olay1 veya aksakligi ya da olayda kendisinin

etkisini gizlemek istemistir.

Onceden de ilgili calisan benzeri ihmallerde bulunmustur.

Bilingli bi¢imde davramg bozmaya ve zarar vermeye doniiktiir.

llgili calisan el altinda hazir olan, uygulanabilir, anlagilabilir ve dogru

prosediirleri kasitli olarak ihlal etmistir.
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f) Ilgili ¢ahsanin emniyetli calisma tekniklerini uygulamaya dair pozitif bir

yaklagimi bulunmamaktadir.

Bu sayilan sartlardan bir tanesine uyan calisan mutlaka cezalandirilmamali, her
olayin kendi kosullarinda degerlendirilmesi gerekmektedir. Personele yonelik ortaya
konacak olan tedbir sorunun tekrarina engel olmaya doniik olmalidir. Buna 6rnek olarak
ilgili personeli yOneticiyle goriistirerek davramiglarinin neticesini kavrayabilmesini

saglamak, bir gbzetmen kontrolii, ek egitim vs.

2.3.2.2. Risk yonetimi

Risk yoOnetiminde dort temel basamak bulunmaktadir. Bunlar soyle
siralanmaktadir: tehlikenin analiz edilmesi ve degerlendirilmesi; riskin degerlendirilmesi,
tehlikenin yok edilmesi, tehlikenin yok edilmedigi durumlarda azaltilmasi (Reason, 2000:
4-5).

Tehlike Analizi ve Degerlemesi: Risk yonetiminde ilk basamak tehlikeyi dogru
degerlendirmektir. Aksi halde kararlar yanhs bilgilere dayanarak alinacaktir. Bu
degerlendirmenin gergeklestirilmesinin bir yoluysa tehlikenin meydana gelme ihtimali,

buna maruz kalma ve siddetini dikkate almaktir.

Risk Degerlendirme: Risk yonetimindeki ikinci basamaktir. Organizasyonlarin bu
riski almaya hazir olma durumunu kararlastirmaktadir. Burada ise tehlikenin dogasiyla
alakali alinan bilgilerin dogrulugu ve bu bilgilerin kullanimina doniik istek yasamsal bir

Onem tasimaktadir.

Tehlikenin Azaltilmasi: Dordiincii basamak olup amaglanan sey belirli bir
tehlikeyle kars1 karsiya kalma olasiliginin diistiriilmesidir. Sayet tehlike gerceklesir ise de

siddetinin az olabilmesi ikinci amacidir.
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2.3.3.Ucus emniyetinde egitim ve planlamasi

Havayolu yonetimleri ¢alisanlarin uygun egitimleri almalarindan sorumludurlar.
Bu baglamda idari ¢alisanlar, bilgisayar operatorleri, yoneticiler, denetciler, miihendisler,
bakim teknisyenleri, yer hizmet calisanlari, ucus ekibi, kabin ekibi farkli egitimlere
alinmaktadirlar. Bilhassa bakim personeli, kabin ekibi ve ugus ekibi i¢in egitimlerin ciddi
bir kismi sirkette calismaya baslamanin Oncesinde yapilmaktadir. Sivil havacilik
otoritelerinin One siirdiikleri farkli uzmanlhk ve lisans egitimleri, 6rgiin egitimler bu

kapsamdadir.

Bir olay veya kaza oldugu zaman tahkikat yapanlar genelde “Calisan yeteri kadar
egitildi mi?” sorusunu sormaktadirlar. Buna yanit ararken incelenecek dokiimanlarda
egitimlerin igeriginden ziyade nerede, ne zaman verildiginde de bakilmasi gerekmektedir
(Kinnison, 2014: 129).

Havacilik alaninda alinmis olan egitimlerde gegerlilik siireleri 6nem arz etmektedir.
Calisanin ise aliminin sonrasinda bir¢ok egitimi almis olmasi veya aldigi egitimlerin
siirelerinin dolmamas1 gerekecektir. Lisanlardaysa miihim olan alman egitimlerin gegerli

olusudur.

Uygun deneyim ve egitimi bulunan g¢alisanlarin is alinmalarinin adindan bu
bireylerin organizasyondaki ekipmanlar, yazisma bigimleri, prosediir ve politikalara dair
oryantasyona alinmalar1 gerekmektedir. Oryantasyon egitimlerinde temel amag ise yeni
alinmis ¢alisanin daha kolay uyum saglayabilmesi; isin gerekleri, is arkadaslart ve
ortamini tanimasidir. Bu safhada sirketin i¢i veya disinda alinacak olan egitimlerin

kayitlar1 iyi tutulmali, korunmali, gézlemler de bu kayitlara eklenmelidir.

Hangi egitimlerin alinacagi organizasyon biiyiikliigli ve calistirilan personelin
sayisina bagl olmaktadir. Personel degisim oranlan yiiksek olan veya yeni ugaklari

filosuna alacak bir sirkette egitim uygulamalarinin dnemi daha biiytiktiir.

Havacilik alaninda egitim programlarinin meydana getirilmesinde ayr1 bir inceleme
gerekmektedir. Egitim gereksinimi yalnizca calisanlarin ihtiyag duyduklarn bilgileri

kazandirmak amagcli degildir. Bu gereksinim bir zorunluluk da olabilmektedir. Havacilik
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kurallarinda olusan degisiklikler, yeni ise alinmis kisileri c¢alistirmak i¢in alinacak
sertifikalar, kalite giivence, insan kaynaklari ve calisanin alinacak oldugu birim

bilinmelidir (Reason, 2000: 4-5).

2.4. Ucus Ekibi Kavrami

Sivil Havacilik Genel Midiirliigii (SHGM) ucus ekibini; hava aracinin sevk ve
idaresinden sorumlu pilotlar ve ucus miihendisleri ile hizmetlerden sorumlu kabin
memurlar olarak tanimlamaktadir (Ticari Hava Tasima Isletmeleri Y6netmeligi, 2007:
Madde:4). SHGM’ ye gore ugus ekibi; havacilik isletmeleri tarafindan belirlenen, hava
aracinin sevk ve idaresiyle gorevli pilotlar, ucus miihendisleri ile sertifikali kabin igi
emniyet ve diger hizmetlerin yiritiilmesiyle gorevli kabin ekibini ve yiikleme
gorevlilerini, ugak tipine gore ugus miihendisi ve gerektiginde seyriisefer ve radyo

operatorlerini kapsamaktadir.

Y olcu tagimaciligi yapan hava araglarinda gerekli emniyet ve giivenlik 6nlemlerinin
uygulanmasindan ve yolcu konforundan sorumlu gérevliler “kabin memuru” ya da “kabin

gorevlisi” olarak tanimlanmaktadir.

Ugusun emniyetli, giivenli ve konforlu bir sekilde gergeklesmesi i¢in hava aracinin
kabin bdliimiinde gorev alan Kabin Memurlari; Sivil Havacilik Genel Miidiirligi
tarafindan yayimlanan ilgili mevzuatlarda belirtilen gereklilikleri saglayarak egitimlerini
basar1 ile tamamlayan ve bunun sonucunda “Kabin Memuru Sertifikasi” almaya hak

kazanmuis kisilerdir.

Kabin gorevlileri havayolu tasimaciligimin sahne 6niinde yer alan elemanlardir.
Havayolu hizmeti bir biitiin olmasina karsin miisteri ile en uzun siire karsi karsiya kalan
kabin gdrevlileri yolcularin hizmete yonelik algisimi ve kararlarini etkileyen temel
unsurlardan biridir. Ayrica yolcularin (ugusun gecikmesi ya da giivenlik siireglerinde
yasanan sikintilar gibi) ugusa kadar diger siireglerde yasadiklari birtakim aksiliklerin
etkisini ugus esnasindan telafi edebilecek, yolcunun hizmete yonelik algisini olumlu
yonde degistirebilecek olan da yine kabin gorevlileridir. Bir noktadan bir noktaya

yolcularin emniyetli bir sekilde tasinmasi olarak tanimlanan, yolcunun satin aldigi temel
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tastmacilik hizmetini sunan kabin gorevlileridir. Bundan dolayr kabin gorevlileri
yolcularin hizmet deneyimlerinde kilit bir rol oynamaktadirlar. Bunun temel sebebi
yolcularin havayolu hizmet kalitesini kabin hizmet kalitesine paralel degerlendiriyor
olusudur. Diger bir degisle kabin gorevlileri gerek yaptiklar isin teknik ozellikleri
gerekse yolcu iizerindeki etkisi agisindan havayolu tasimaciligi hizmeti siirecinde

olduk¢a 6nemli ve kritik bir role sahiptirler (IATA, 2007).

Kabin Memurlarinin ugak igerisinde, belirgin gérev ve sorumluluklar1 vardir.
Bunlardan en Onemlisi fakat en az go6zle goriilebilir olam yolcularin emniyetini
saglamaktir. Bu ana sorumluluk kabin memurlarinin stirekli ve 6zel bir egitim almalarin
gerekli kilmistir. Bu egitim teorik bilgilerin yani sira kisinin kendi 06zglivenin
gelistirmesini ve kendi gorevini yerine getirirken bu 6zgiiven duygusu ile ihtiya¢ duydugu
otoriteyi saglanmasini da igermektedir. Ikinci ve en ¢ok goz &niinde bulunan gorevi ise,
yolcularin ihtiyaglarim karsilamak ve adina ¢alistiklar1 havayolu sirketi i¢in giizel bir etki
birakabilmektir. Ucus siirecine genel olarak bakildiginda kabin memurlar1 ugustan dnce
ekip ile brifinge katilir ve ekip ile ugaga gegilir. Kabin memurlari belirli checklist formlari
ile kontrolleri yapar. Bu kontrollerin iginde acil durum ekipmanlari, kap1 kontrolleri,
teknik kontroller, temizlik kontrolleri ve ugus siiresince sirket prosediirii ¢er¢evesinde
uyulmasi gereken kurallar vardir. Kabin ekibi yolcular ugaga alinmadan ugak i¢i giivenlik
aramasi yapmaktadirlar. Daha sonra boarding, yolcu alimi ve yerlestirilmesi agamasi
izlenir. Ucagin kapis1 kapatilir, anons yapilir ve kalkis icin galley, tuvalet ve kabin
kontrolii hazirlig1 yapilir. Kabin ekibi kokpite hazir olduklarini iletir ve kalkis gerceklesir.
Ugus aninda ugus ile ilgili anonslar yapilir, ikram servisi hazirlanir. Daha sonra ise inig

hazirhig1 yapilir.

2.5. Orgiitsel Adalet

Adalet kavrami ile ilgili Oncelikli ¢agrisimlar, bireylerin kendi gergeklerini
savunmaya baglamalar1 ile meydana c¢ikmustir. Adalet ile ilgili yapilan g¢alismalar
incelendiginde, kurumlardaki personelin adalet algilar1 tizerinde durulmadigi, daha ¢ok

sosyal yasam iliskilerindeki adalet {izerinde duruldugu goriilmektedir. (Halis & Akova,
2008, s. 457).
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Calisma hayat1 adaleti lizerine yapilan arastirmalar, 1960’11 yillarin ortalarma
dayanmaktadir. Bu aragtirmalar gelistirilerek orgiitsel adalet kavramini ortaya koymustur.
Isletmelerin degerlerini daha gii¢lii hale getirmek ve isletme i¢i kaynaklarimin dogru
paylastirilmas1 amaciyla adalet kavrami isletmelere gore uyarlanmistir. Orgiitsel adalet
kavrami; isletmelerde uygulanan kurallarin personel iizerindeki etkilerin ve bu etkilerin
sonuglarim belirten bir kavramdir. Orgiitsel adalet; personelin ilgili ydneticisi araciligiyla

degerlendirilirken adil ve tarafsiz olduklari kanaatine ulasmalaridir (Oztiirk, 2018, s. 26).

Adams’a (1965) gore isletmelere katkida bulunan ¢alisanlar, kurumdan bunun
karsiligin1 almay1 beklerler. Ancak bu karsilik olusmaz ise bu kisilerde adalet olmadigi
fikri ortaya ¢ikmaya baglamaktadir.

Caliganlar ile isletmelerin hedeflerinin dogru orantili olacagi diistiniildiiglinde,
kisileri ig agisindan doyuma ulagtirma zorunlulugu 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlardan
ylksek verim bekleyen isletmelerin, ¢aliganlari i¢in yararli bir ortam olusturmasi
gerekmektedir. S0zli gegen ortamin olusturulabilmesi i¢in ¢alisanlar iizerinde orgiitsel
adalet algis1 ¢ok biiyiikk 6nem arzetmektedir. Calisanlar kendisiyle aym gorev ve
sorumlulukta olan bir kisi ile objektif olarak degerlendirildigini, isletmeye olan katkisimin
karsiligin1 6nemli 6l¢giide kazanim sagladigini ve ddiillendirilmenin en az tiim ¢alisanlar

kadar oldugunu dile getiriyorsa orgiitsel adalet algis1 pozitif olacaktir (Toga, 2016, s. 8).

Orgiitsel adalet kaynaklarmin ilk boyutu olan dagitim adaleti; kaynaklarin
dagitimindaki adillik konusunu incelemektedir. Isletmelerin uyguladigi usullere,
calisanlarin basarim degerlendirmelerine ait bireylerde goriilen adalet duygusu olarak
tarif edilebilir. Calisanlar bireysel kazammlarini diger calisanlarla kiyas eder ve bunun
sonucunda isletmenin adaleti ile ilgili sonuca varir (Unler & Giirel, 2015, s. 4). Herhangi
bir esitsizlik hali ¢alisanlar tarafindan farkedildiginde ortoya koyduklar1 basarida diisme

yoniinde bir egilim sergilemektedirler.

Dagitimsal adalet icin Yean ve Yusof'in (2016) yapmis oldugu ¢ikarim; calisanlar
verdikleri emeklerinin karsiligini maddi boyut olarak hak ettikleri iicret, basarilari
neticesinde aldiklar1 6diil vb. seklinde almak isterken manevi boyut olarak takdir,

begenilme vb. davranislar i¢in beklenti igerisinde olmaktadirlar. Nirmala ve Akhilesh’e
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(2006) gore ise personele tatbik edilen ceza ve 6diil sisteminin adaletli olmas1 anlamina

gelmektedir.

Havacilik sektoriinde oOrgiitsel adalet ile 1ilgili yapilan c¢aligmalar asagida

belirtilmistir:

Yalgmkaya nin (2013) “Dagitim Adaletinin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisine
Yonelik Bir Arastirma” adli aragtirmasinda odaklandig1 gurup Tiirkiye Havayolu Kabin
Memurlar1 Dernegi’ne iiye olan kabin memurlaridir. Yapilan bu arastirmaya 124 kabin
memuru birbirinden farkli olan havayolu isletmelerinden katilmistir. Yapilan bu arastirma
icerisinde ilk olarak dagitim adaleti ve oOrgiitsel sinizm algilamalarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi incelemesi yapilmistir. Dagitim
adaletinin orgiitsel sinizm alt boyutlarindan duyussal, biligsel ve davranigsal sinizm
tizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesine yonelik ¢oziimlemeler
yapilmistir. Kabin gorevlilerinin ¢alismis olduklari havayollarina karsi diisiik diizeyde
sinik tutum sergiledikleri gozlemlenmistir. Kabin memurlarinin  dagitim adaleti
algilamalarinin duyussal sinizmlerinin etkileri incelendiginde, dagitim adaletinin biligsel
sinizmdeki etkilere benzeyen bir sekilde dagitim adaletinin duyussal sinizmi de etkiledigi

ve bu etkinin ters orantili oldugu yargisina erisilmistir (Yalginkaya, 2013).

Tiiren ve Erdem ‘in (2017) “Orgiitsel Adalet Algismin Is Gorenlerin Bilgi
Teknolojileri Verimliligi Uzerindeki Etkisi: Havacilik Sektdriinde Bir Arastirma” adl
caligmasi, i verimliliginin orgiitsel adalet algis1 ile olan iliskiyi tespit etmek amaciyla
yapilmistir ve arastirmanin kapsaminmi Tiirkiye’deki ¢esitli havayolu isletmelerinde
calisan pilotlar tesekkiil etmektedir. Yapilan faktor analizleri, korelasyon ve ¢oklu
korelasyon ¢oziimleme ile Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitim, prosediir ve
etkilesim adalet algilarimin, calisanlarin teknolojik verimliligini yiikselttigi tespit

edilmistir (Tiiren & Erdem, 2017).

2.6. Konu ile Tlgili Yapilan Benzer Cahsmalar

Literatiir incelendiginde performans degerlendirmeye iliskiyi makaleler ve tezler

bulunmaktadir. Havacilik sektoriinde bu alanda yapilan ¢aligmalar az olmakla birlikte,
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daha ¢ok nicel arastirma yontemleri kullamilmistir. Yapilan bazi calismalar asagida

anlatilmistir.

Ozlem Baytar’in (2010) “Is yasaminda stresin is gdren performansi iizerindeki
etkileri” adli calismasinda, bireysel ve oOrgiitsel stres kaynaklari ile i géren performansi
arasindaki iliski incelenmistir. Caligmada, bir bankadaki cagri merkezi c¢alisanlar
iizerinde anket yontemi kullanilmustir. Stres diizeyleri ile performans arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmiis, stres kaynaklari ig géren performansini diisiirmiistiir. Caligmada;
ozellikle orgiitsel iklimin yaratilmasi, rol ¢atismalarinin azaltilmasi, ¢alisma kosullarimin

tyilestirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

Safiye Neslihan Ercan’ 1n (2009) “Effects of work-family; family-work conflicts,
self-construal, perceived managerial support and stress on employees self-rated
performance” adli ¢aligmasinin amaci; ig-aile ¢atigmasi, stres ve algilanan yonetici
desteginin calisanlarin performans algilarina etkilerini bulmaktir. Egitim, finans ve saglik
sektoriindeki 177 calisana anket uygulanmistir ve stres ile performans arasinda anlamli

bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Gonca Ergun’ un (2008) “Saglk isletmelerinde oOrgiitsel stresin isgiicii
performansiyla etkilesiminin incelenmesi” adli ¢alismada orgiitsel stres kaynaklarinin is
gbren performansi iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Farkli dis tedavi
merkezlerinde ¢alisan 121 dis hekimi ile yapilan ¢alismada, kisilik yapilari, is arkadaslar
arasindaki c¢atisma ile kisilik tiplerinin stres yarattigi goriilmiistiir. Yogun c¢alisma
temposu, yorucu is kosullari ile performansin adaletli bir sekilde degerlendirilmemesi

stresi olusturmustur.

Omer Turung ve Mazlum Celik’ in (2010) “Calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel
destek ve is stresinin Orgiitsel 6zdeslesme ve is performansina etkisi” adli makalede,
savunma alaninda ¢alisan 172 kisi lizerinde algilanan is stresinin is performansina etkisi
yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir. Calisanlara destegin arttirilmasi ve is stresinin
azaltilmasiyla is performansi lizerinde 6nemli etkisi oldugu goriilen 6rgiitsel 6zdeslesme

diizeyinin arttirilabilecegi belirlenmistir.
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Beyza Biiyiikfirat’ in (2009), “Performans degerleme uygulamalarinin ¢alisanlarin
is stresi diizeyleri lizerine etkileri” adli calismada imalat sektoriinde faaliyet gosteren li¢
isletmede performans degerleme uygulamalarinin is stresine neden olup olmadigim
ortaya ¢ikarmak, eger yaratiyorsa bu stresin ¢alisanlar iizerindeki etkisi incelenmistir. 294
calisan iizerinde uygulanan anket ile performans degerleme uygulamalarinin 6nemli bir

stres kaynagi oldugu goriilmektedir.

Orhan Yilmaz’ 1n (2006), “Stresin performans iizerine etkisi” ¢caligmasinda, askeri
personel iizerinde anket uygulanmis ve diisilk performansa yok agan stres kaynaklari
incelenmistir. Calismada kisisel stres kaynaklarindan ¢ok orgiitsel stres kaynaklarinin

performansi azaltic1 yonde etki ettigi goriilmiistiir.

Deniz Oren ve Remziye Ekici’ nin (2015), “Determination of organizational stress
and organizational burnout levels of mid level managers working in four and five star
hotel businesses” adli makalede, dort ve bes yildizli otellerdeki orta diizey yoneticiler
iizerindeki organizasyondan kaynakli stres faktorleri incelenmis ve performansa etkisi
ortaya konmustur. Alanya’ daki 318 yonetici ile anket ¢caligmasi yapilmistir. Performans
iizerinde organizasyonel unsurlarin, kisisel ve ¢evresel unsurlardan daha etkili oldugu

gOriilmiistiir.

Hiram Ting ve Rohani Salleh’ in (2016), “Level of stress and job saticfaction-
performance among call operators” adl1 makalesinde, ¢agri merkezinde calisan 113 kisi
tizerinde anket ¢aligmasi yapilmistir. Calismanin amaci, stres seviyelerinin ig tatminine
ve performansina olan etkilerini ortaya koymaktir. Is yiikiiniin fazla olmast, iist yonetici
desteginin ve yoOnlendirmesinin az olmasi is tatmini ve performansini olumsuz

etkilemistir.

Amin Vakilbashi’ nin (2016), “Impact of job stressors factors on employees
intention to leave mediated by job engagement and dispositional factors” adli makalenin
amaci, 1§ stresi yaratan faktorler ile is performansi ve memnuniyeti arasindaki etkilesimi
incelemektir. Calismada yapilan anketlerde o6zellikle stres faktorlerinin ortadan
kaldirilmasi ile, personel devir hizinin diisecegi ve personelin daha verimli ¢alisacagi

goriilmektedir.
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Atiyeh Sarayani’ nin (2017), “Undeniable function of performance factors on
organizational accomplishment” adli makalede, bir fabrikadaki 270 isci ile faktor analizi
ve yapisal esitlik modeli kullanilarak performans yonetim sistemleri anlatilmistir.
Caligmada, organizasyonel performansin yiiksek seviyede olabilmesi igin,

organizasyonel stres faktorlerinin 6nemli oldugu goriilmiistiir.

Yang Changpeng ve Yin Tangwen’ in (2014), “Human factors quantification via
boundary identification of flight performance margin” adli makalede, insan faktorlerinin
ucus performansi iizerindeki etkisi incelenmistir. Bilgi algisi, karar verme ve verimli
yonetim {izerine kurulu ii¢ faktorden bir model olusturulmustur. Kaliteli insan faktorti ile

ucus performansi ve ugus emniyetinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.
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3. YONTEM

Bu calismada Tiirkiye’ deki havayolu isletmelerinde aktif olarak kabin memuru,
kabin amiri ve purser olarak gorev alan bireylerin performans degerlendirme algilari,
calisma kosullarina dair algi ve tutumlari, ugus emniyetine yonelik yaklasimlart ve
orgiitsel adaletin dagitim boyutu hakkindaki ¢ikarimlar1 hakkinda tespitlerin yapilmasi ve

ucus emniyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu c¢alismada nicel arastirma yoOntemleri arasinda yer alan betimsel tarama
yontemine bagvurulmustur. Betimsel tarama modeli, ge¢miste veya hali hazirda mevcut
olan bir olguyu ya da durumu bulundugu sekli ile tanmmlamay1 hedefleyen bir yaklasimdir
(Yazicioglu ve Erdogan (2004:28). Bir olgu, durum veya konu ile ilgili katilimcilarin
diisiince ve duygularinin veya yetenek, ilgi ya da tutumlari gibi niteliklerinin tanimlandigi
ve tespit edildigi daha c¢ok baska modellere gore daha fazla katilimci sayisi ile
gerceklestirilen arastirmalardir. Tiirkiye'de konuslu havayolu isletmelerinden kabin
ekiplerinin elemanlari arasinda yer alan kabin memuru, kabin amiri ve purserlerin fiziksel
calisma kosullarina dair algilar1 hakkinda bilgi edinilmesi hedeflenmistir. Havayolu
isletmelerinin kabin memuru, kabin amiri ve purserler ile ilgili performans degerlendirme
uygulamalarinin verimliligi ile ilgili ¢ikarimlarda bulunulmas: {izerinde caligiimistir.
Havayollarimin kabin memuru, kabin amiri ve purserlerin 6rgiit ile ilgili dagitimsal adalet
algilamalarinin belirlenmesi ve bu etmenlerin kabin memurlarinin, kabin amirlerinin ve
purserlerin ucakta gegcirdikleri siire¢ igerisinde hava aracimin genel ugus emniyetini
etkileme seviyelerinin kesfedilmesi igin literatiir taramasi yapilmistir. Havayolu
firmalarinin ¢aligmamizda yer alan kadrolari ile goriismeler geceklestirilerek hazirlanmig
olan 6l¢iim arac1 ifadelerine bagvurulmustur. Arastirmanin amaci ve onemi dogrultusunda

belirlenen arastirma modeli Sekil 3.1. 'de gosterilmistir.
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Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 3.1.'de yer alan arastirma modeline gore belirlenmis arastirma hipotezleri su
sekildedir:

Hi: Kabin ekibinde yer alan calisanlarin (kabin memuru, kabin amiri ve purser)
havayolu igletmesinin performans uygulamalarina iliskin algilar1 onlarn orgiit adaleti

dagitim boyutu algilar iizerinde etkisi vardir.

H,: Kabin ekibinde yer alan ¢alisanlarin havayolu isletmesinin performans

uygulamalarna iligkin algilarinin ugus emniyeti tutumlari iizerinde etkisi vardir.

Hs: Kabin ekibinde yer alan calisanlarin fiziksel g¢alisma kosullarina iligkin

algilarinin ugus emniyeti tutumlari tizerinde etkisi vardir.

Ha: Kabin ekibinde yer alan ¢alisanlarin dagitimsal orgiitsel adalet algilarinin ugus

emniyeti tutumlari lizerinde etkisi vardir.

Hs: Kabin ekibinde yer alan galisanlarin havayolu isletmesinin performans
uygulamalarina iligkin algilarinin ugus emniyeti tutumlart iizerinde Orgiitsel adalet

dagitim boyutu algilarinin dolayl etkisi vardir.
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Arastirmanin hipotezleri yukaridaki gibi 5 boyutuyla kabul edilmistir. Bu ¢aligmada
yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen alt boyutlara gore ilk modele bagl kalinarak

tasarlanan model Sekil 3.2.'de gosterilmistir.

Performans
Degerlendirm

e Kriterleri .
Orgltsel

Adalet
Dagitim

Objektif

g Boyutu
Degerlendi

rme

Farkindahk a

Sekil 3.2. Aragtirmanmin Revize Modeli

3.2. Arastirmanim Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini genel merkezi Tiirkiye'de bulunan havayolu sirketlerindeki
kabin memuru, kabin amiri veya purser gorevlerini aktif olarak icra eden gorevliler
olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini olusturan havayolu sirketlerinin genel
merkezlerinde bulunan Kabin Hizmetleri Bagskanliklar1 ile iletisime gegilerek bu
gorevlerde aktif olarak calisan personelin sayilar1 mail yolu ile talep edilmis ve Tablo

3.1'de bulgulara yer verilmistir.
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Tablo 3.1. Arastirmanmin Evrenin Olusturan Havayolu Sirketlerinde Kabin Memuru, Kabin Amiri veya
Purser Olarak Gorev Yapan Personel Sayilar

ok K
X Havayolu 10593
Y Havayolu 1450
Z Havayolu 850
Toplam 12893

Tablo 3.1.'de arastirmanin evreninde yer alan ulagilabilen ilgili personel sayisinin

12893 kisi oldugu belirlenmistir.

Nicel yontemle yapilan aragtirmalarda kullamlan 6l¢lim araglarimin uygulanacagi
orneklem biyiikligl icin literatiirde gesitli goriisler yer almaktadir. Comrey ve Lee
(1992) ornekleme dahil edilecek birimlerin sayisi i¢in 50'nin oldukga zayif diizeyde,
100'in zay1if diizeyde, 200'in orta diizeyde, 300'in iyi diizeyde, 500'in ¢ok iyi diizeyde
ve 1000'in milkemmel diizeyde oldugunu ifade etmislerdir. Bu ¢alismada ise aragtirmanin
evreni temsil sayisinin belirlenmesi i¢in;

n=Nt?pq/d?(N-1) +t? pq

N: Evrendeki birey sayis1

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Incelenen olayn goriiliis siklig

g: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger
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d: Olaym goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir (Salant ve

Dillman, 1994:55)

formiiliine bagvurulmustur.

Bu formiilde ilgili degiskenler yerine N=12893, t=1.96, d=0.043, p=0.50 q=0.50
degerleri konuldugunda (%95 giiven araligi ve + %0,043 6rnekleme hatasi) 6rnekleme

dahil edilecek olan kabin ekibi personeli sayist 500 birey olarak tespit edilmistir.

Orneklem hacminin hesaplanmasi sonucunda elde edilen 500 bireyi belirlemek igin
oncelikle arastirmanin evreninde yer alan havayolu sirketlerinde goérev yapan ucus
personelinin (kabin memuru, kabin amiri, purser) toplam sayilar1 oraninda olacak bicimde
tabakali 6rneklem se¢imi yapilmis ve 6rneklem grubuna havayolu sirketlerinin evrendeki
temsil oranina gore personel drnekleme dahil edilmesine ¢aba gosterilmistir. Tabakal1
ornekleme yonteminde kapsami belli olan evrenin dahilinde alt birimlerin yer aldigi
kosullarda bagvurulabilmektedir. Bu durumda gozetilmesi gerekli olan etmen evrenin
daha alt birimlerinin bulundugunu bilerek evrene dair ¢ikarimlar yapmayi devam
edebilmektir (Yildirrm ve Simsek, 2005:105). Tabakali 6rneklem ydntemine gore
havayolu sirketlerinden 6rnekleme dahil edilmesi planlanan personel sayist Tablo 3.2.'de

gosterilmistir.

Tablo 3.2. Tabakali Orneklem Yontemine Gore Arastirmaya Dahil Edilmesi Planlanan Ornekleme
Sayilarinin Dagilimi

HavaYolu ) Kab."? Memuru, Kabin Ornekleme Dahil Edilecek
Sirketleri Gorevlisi veya Purser Olarak Personel Sayisinin Dagilimi
Gorev Yapan Personel Sayisi
X Havayolu 10593 411
Y Havayolu 1450 56
Z Havayolu 850 33
Toplam 12893 500

104



Arastirmanin 6rneklem grubuna dahil edilecek olan personel sayilarinin havayolu
sirketlerinin toplam personel sayilari oraninda belirlendikten sonra tesadiifi olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi ile 6rnekleme se¢imi yapilmustir.
Kolayda 6rnekleme yonteminde aragtirmaci tesadiifi olmayan se¢im metotlari ile evrenin
kapsaminda bulunan bireyleri 6rneklem grubuna katilmasi yoniinde adimlar atmaktadir

(Robson, 2002).

Arastirmada igerik ve yap1 gecerliliginin saglandiktan sonra arastirmanin amacina
uygun olarak gelistirilen veri toplama araglar1 online anket "Google Form" platformuna
yiiklenerek, elde edilen ankete ulasim linki havayolu sirketlerinin Kabin Ekibi
Bagskanliklarina gonderilerek, kendi biinyelerinde bulunan kabin memuru, kabin amiri
veya purserlere iletmeleri saglanmistir. Bunun sonucunda Tablo 3.3.'te belirtildigi
bi¢cimde geri doniisler alinmis olup, anket formunu eksik dolduran personelin anketleri

calisma kapsamim disina ¢ikarilmistir.

Tablo 3.3. Havayolu Sirketlerinden Yapilan Geri Déniisler Sonucunda Olusan Orneklem Dagilimi

Planlanan Geri Doniis GereKl Ornekleme
Havayolu | . ommekleme Yapan Bigimde Anket |1y E Gilmig
Sirketleri Dahil Edilecek Personel Ifadelerini Tam Olan Personel
ctie Personel S Doldurmayan S
Sayisinin ayist Personel Sayist ayist
X Havayolu 411 419 8 411
Y Havayolu 56 59 1 58
Z Havayolu 33 40 3 37
Toplam 500 518 14 506

Tablo 3.3.'e gore evren hacmi lizerinden hesaplanan drneklem hacmine ulasildigi

gorlilmektedir.
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3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araglar

Arastirmada nicel arastirma yontemleri dahilinde olan veri toplama araci olarak
anket yontemi kullamlmistir. Anket ifadelerinin hazirlanmasimin ¢ok titiz bir ¢alisma
gerektirdigi belirtilmektedir. Yazim ve dilbilgisi kurallarina uygun bir sekilde hareket
edilmesi ile birlikte ankette yer alan soru ve ifadelerin net olarak karsi tarafa aktarilacak
bi¢imde de olmalidir (Bas, 2006: 71). Soru ve ifadelerin yer aldigi anket formunun
olusturulurken arastirmanin amacina uygun olmasina, bir konuya ait sadece bir sorunun
konulmasina, yer alan ifade ve climlelerin yalin, tutarli ve kisa olmasina; ankete katilan
bireylere yonlendirme yapacak ifadelerin yer almamasina 6zen gosterilmistir (Bag, 2006:
71- 76). Buna gore arastirmada kullanilan anket formunda Olgiim araglart asagidaki
gibidir (Ek-2):

1-Kisisel Bilgiler Formu

2- Performans Uygulamalarina Iliskin Alg1 Olcegi
3-Fiziksel Calisma Kosullarina iliskin Alg1 Olgegi
4- Ugus Emniyeti Tutumu Olgegi

5-Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Algis1 Olgegi

3.3.1. Kisisel bilgiler formu

Arastirmada evrene dahil edilen havayolu sirketlerinde ugus personeli olarak gorev
yapan kabin memuru, kabin amiri ve purserlere sorulmak ve haklarinda demografik
ozellikler ve calisma kosullart hakkinda bilgi edinmek i¢in arastirmaci tarafindan
hazirlanmis 9 adet soru bulunmaktadir. Bu sorular sirasiyla personelin cinsiyeti, yasi,
medeni durumu, unvani, egitim durumu, meslekteki calisma stiresi, aylik ortalama geliri
ve performans degerlendirme sikligi ve performans degerlendirmesinden sonra geri

doniis alma durumlarn ile ilgilidir.
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3.3.2.Performans uygulamalarina iliskin alg: dlcegi

Calismada kabin ekiplerinde kabin memuru, kabin amiri ve purser olarak gorev alan
olan personelin isletmenin performans degerlendirme uygulamalarina iliskin arastirmaci
tarafindan gegerliligi ve giivenirligi yapilmis Performans Uygulamalarina Iliskin Alg
Olgegi (Ek-2) kullamlmustir. Olgek toplamda 2 alt boyuttan ve 14 ifadeden olusmaktadir.
Toplam agiklanan varyans ise %54,208 olarak tespit edilmistir. Olgek 5'i likert tipi olarak
hazirlanmis olup, gegerlilik ve glivenirlik ¢alismasindan sonra olusan madde siralamasina
gore alt boyutlar1 ve alt boyutlarin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilart Tablo 3.4.'te
belirtilmistir.

Tablo 3.4. Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgegi Alt Boyutlart, Madde Numaralar: ve Giivenirlik
Katsayilari

Madde Pilot Calisma Uygulama Sonrasi
Alt Boyutlar Sonrasi Cronbach Alpha
Numarasi - .
Cronbach Degeri
Performans Kriterleri | >089:10-11- 0,876
Kapsam 13 0,861
psami (7 ifade)
Objektif 1-2-3-4-7-12-14 0,817 0.795
Degerlendirme (7 ifade) '
Performans
Uygulamalarina 14 ifade 0,898 0,878
Tliskin Alg1

Olgekte ters kodlamasi yapilmis olan ifade yer almamaktadir. Olgekteki
degerlendirme ifadeleri "Kesinlikle Katilmiyorum (1,00-1,79)", "Katilmiyorum (1,80-
2,59)", "Kararsizim (2,60-3,39)", "Katiliyorum (3,40-4,19)" ve "Kesinlikle Katiliyorum
(4,20-5,00) seklindedir. Olgegin performans kriterleri kapsami alt boyutundan alinan
puanlarin yiiksek olmasi kabin ekibi personelinin zaman y6netimi, yapmis oldugu i¢in
niteligini, ekip i¢ci uyum gibi isletmenin biitiiniine katk1 saglayacak degerlendirmelerin
gerceklestirildigine dair algimin oldugunu belirtirken, objektif degerlendirme alt
boyutundan alinan puanlarin kabin ekibi i¢in yapilan performans degerlendirmelerinin
tarafsiz bir sekilde yapildigi ve yalnizca personelin is hayati ile ilgili yaklagimlarinin

degerlendirildigi anlamina gelmektedir.
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3.3.3.Fiziksel ¢calisma kosullarna iliskin alg1 6lcegi

Calismada kabin ekiplerinde kabin memuru, kabin amiri ve purser olarak gorev alan
olan personelin fiziksel calisma kosullarina iliskin algilarinin 6l¢iilmesi i¢in arastirmaci
tarafindan gelistirilen " Fiziksel Calisma Kosullarina iliskin Alg1 Olgegi (Ek-2)
kullamlmistir. Olgek toplamda 3 alt boyuttan ve 17 ifadeden olusmaktadir. Toplam
aciklanan varyans ise %50,996 olarak tespit edilmistir. Olgek 5'i likert tipi olarak
hazirlanmis olup, gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasindan sonra olusan madde siralamasina
gore alt boyutlar1 ve alt boyutlarin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo 3.5.'te
belirtilmistir.

Tablo 3.5. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgegi Alt Boyutlari, Madde Numaralar: ve Giivenirlik
Katsayilari

Madde Pilot Calisma Uygulama Sonrasi
Alt Boyutlar Sonrasi Cronbach Cronbach Alpha
Numarasi - . o .
Alpha Degeri Degeri
Konfor 2-6-10-11-12-
13-14-17 0,809 0,806
Saghk 5-7-8-9-15-16 0,732 0,727
Efor 1-3-4 0,714 0,702
Fiziksel Cahsma
Kosullarma Iliskin 17 ifade 0,865 0,862
Algi

Olgekte ters kodlamas1 yapilmis olan ifadeler sirastyla 1-3-4-5-7-8-9-14-15-17 nolu
maddelerdir. Olcekteki degerlendirme ifadeleri "Kesinlikle Katilmiyorum (1,00-1,79)",
"Katilmiyorum (1,80-2,59)", "Kararsizim (2,60-3,39)", "Katiliyorum (3,40-4,19)" ve
"Kesinlikle Katiliyorum (4,20-5,00) seklindedir. Olgegin konfor alt boyutundan alman
puanlarin yiliksek olmasi ¢alisma ortaminin (ugus esnasinda) sessiz, ferah, genis, hijyenik,
stressiz vb. gibi etmenlerinin pozitif yonde oldugu ve ¢alisma ortaminin konforlu oldugu,
saglik alt boyutundan alinan puanlarin yiliksek olmasi ¢aligma ortaminin fiziki etmenlere

maruz kalma durumunun az oldugu, efor alt boyutundan alinan puanlarin yiiksek olmasi
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calisma ortaminda personelin katlanamayacagi fiziksel efor gerektiren durumlarin az

oldugu anlamindadir.

3.3.4.Ucus emniyeti tutumu o6lcegi

Calismada ekiplerinde kabin memuru, kabin amiri ve purser olarak gorev alan olan
personelin ugus emniyetini saglamasi ve ucus emniyeti bilgilerine hakimiyeti ile ilgili
algilarinin 6l¢iilmesi i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilen " Ugus Emniyeti Tutumu
Olgegi (Ek-2) kullamlmistir. Olgek toplamda 3 alt boyuttan ve 22 ifadeden olusmaktadir.
Toplam agiklanan varyans ise %68,350 olarak tespit edilmistir. Olgek 5'li likert tipi olarak
hazirlanmis olup, gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmasindan sonra olusan madde siralamasina
gore alt boyutlar1 ve alt boyutlarin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari Tablo 3.6.'da
belirtilmistir.

Tablo 3.6. Ugus Emniyeti Tutumu Olgegi Alt Boyutlari, Madde Numaralart ve Giivenirlik Katsayilart

Madde Pilot Caliyma Uygulama Sonrasi
Alt Boyutlar Sonrasi Cronbach Cronbach Alpha
Numarasi - o .
Alpha Degeri Degeri
11-12-13-14-15-
Farkindahk 16-17-18-19-20- 0,956 0,957
21-22
Kontrol 5-6-7-8-9-10 0,907 0,924
Uygunluk 1-2-3-4 0,743 0,743
Ucus Emniyeti .
Tutumu Olgegi 22 ifade 0,956 0,958

Olgekte ters kodlamasi yapilmis madde bulunmamaktadir. Olgekteki degerlendirme
"Kesinlikle Katilmiyorum (1,00-1,79)", "Katilmiyorum (1,80-2,59)",
"Kararsizim (2,60-3,39)", "Katiliyorum (3,40-4,19)" ve "Kesinlikle Katiliyorum (4,20-

ifadeleri
5,00) seklindedir. Olgegin farkindalik alt boyutundan alinan puanlarin yiiksek olmasi

personelin ugusun emniyeti ile ilgili hususlara hakim oldugu ve bu konudaki goérev

sorumluluklarini bildikleri, kontrol alt boyutundan alinan puanlarin yiiksek olmasi ugus
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personelinin ugus Oncesinde, sirasinda ve sonrasinda emniyet ile ilgili kontrollerini
yaptiklar1 ve emniyet prosediirlerini takip ettikleri, uygunluk boyutundan alinan puanlarin
yliksek olmasi ugus emniyeti kavramina profesyonelce yaklastiklar1 ve emniyet ile ilgili

gerekli 6zeni gosterecegine dair inanca sahip oldugu anlamina gelmektedir.

3.3.5.Orgiitsel adalet dagitim boyutu algisi 6lcegi

Calismada kabin ekiplerinde kabin memuru, kabin amiri ve purser olarak gorev alan
personelin iiyesi oldugu havayolu sirketinin personeline yaklagimlarindaki adalet
anlayisinin dagitimi ile ilgilinin Olcililmesi i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilen "
Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Algis1 Olgegi (Ek-2)" kullanilmistir. Olgek ifadeleri
literatiirdeki c¢aligmalardan faydalamilarak hazirlanmis olup, arastirmaci tarafindan
yapilan gecerlilik ve giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin tek boyuttan ve 4 ifadeden
olustugu tespit edilmistir. Olgek 5'li likert tipi olarak hazirlanmis olup, Cronbach Alpha

giivenirlik katsayis1 0,801, toplam aciklanan varyans ise %63,538 olarak tespit edilmistir.

Olgekte ters kodlamasi yapilmis olan ifade yer almamaktadir. Olgekteki
degerlendirme ifadeleri "Kesinlikle Katilmiyorum (1,00-1,79)", "Katilmiyorum (1,80-
2,59)", "Kararsizim (2,60-3,39)", "Katiliyorum (3,40-4,19)" ve "Kesinlikle Katiliyorum
(4,20-5,00) seklindedir. Olgcekten alinan puanlarin yiiksek olmasi ucus personelinin
biinyesinde yer aldig1 havayolu sirketinin orgiitsel adaleti saglama ile ilgili olumlu yonde

algilara sahip oldugu anlamina gelmektedir.

3.4. Pilot Calisma

Aragtirmanin amacina uygun olarak literatiirde yer alan Olgiim araglar
bulunamadigindan arastirmada kullanilacak olan 6l¢iim araglarinin literatiirde yer alan
benzer ¢aligmalardan, havayolu firmalarinin kabin ekibinde gorev yapan personelinden
ve havayolu firmalarimin yonetici kadrolarindan faydalanilmig ve Ol¢lim araclari igin
madde havuzlar1 olusturulmustur. Bu maddelerin 6lgiim araci ifadeleri olabilmesi igin

gerekli olan siire¢ bu boliimde anlatilmig ve aciklanmistir.
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Literatiirde, Ol¢ctim arac1 gelistirilmesinde ilk olarak arastirmamin amacma ve
hipotezlerine uygun olarak literatlir taramasi yapildigi, bu kaynaklardan ve saha
arastirmasi sonucunda madde havuzunun olusturuldugu, daha sonrasinda ise uzman ve
benzerlerinin goriislerinden faydalanmak araciligiyla taslak ol¢egin olusturuldugu ifade
edilmistir. Yapilan pilot uygulama sonucunda katilimcilardan gelen anket ifadelerinin
geri doniislerine gore Ol¢iim araci nihai sekline doniistiiriilmektedir (Voon, 2014).
Arastirmada kullanilacak olan 6l¢iim araglarina ait madde havuzlari olusturulmasinin ve
uzmanlarin gorilisleri dogrultusunda revize edilmesinin ardindan bu taslak Ol¢iim
araclarinin uygulanacak olan pilot grubunun ve grupta yer alacak olan birey sayisinin

secilmesi islemine gecilmistir.

Madde havuzunun olusturulmasi sonrasinda pilot uygulama igin gerekli olan birey
sayisi ile ilgili olarak literatiirde ¢esitli yaklagimlar bulunmaktadir. Guadagnoli ve Velicer
(1988) 6l¢iim arac1 gelistirilmesi i¢in yapilacak olan pilot ¢alismanin katilimer sayisinin
belirlenmesinde faktor basina olan gosterge sayisinin, 6rneklem hacminin biiytikliigii ve
faktore doygunluk kavramim karsilayacak sekilde incelenmesi gerekliligini
belirtmektedirler. Bu durumda maddelerin 0,8 birimlik faktor yiikleri i¢in 50 kisilik bir
calisma grubunun yeterli olacagini belirtmislerken, 0,6 birimlik faktor yiikii icin 150
kisinin yeterli bir say1 oldugunu ifade etmislerdir. Bunun haricinde pilot ¢alisma i¢in 300-
400 civar1t anketin yeterli olacagi da literatiirde yer alan bir agiklamadir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010: 206). Unal (2006) ise yapisal esitlik modelinin
uygulanacagi dlgek gelistirme caligmalarinda 200-500 araliginda kisi sayisinin yeterli
olacagi goriisiindedir (Aydin, 2010: 45). Orneklem hacminin agimlayici faktdr analizi igin
yeterli olmasinin gostergelerinden birisi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi olarak
belirtilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2011: 207). Faktor analizi igin 6rneklem hacminin
yeterliligine dair yapilan KMO testi sonucunun 0,7'den daha fazla olmas1 gerekmektedir

(Yal¢mn Incik, Cakir ve Ozdemir vd. 2015: 1010)

Arastirmacilarin = goriiglerine  gére  calismamizdaki  Olglim  araclarimin
gelistirilmesinde 300 adet Orneklemin yeterli oldugu dogrultusunda karar verilmistir.
Buna gore uzman kisilerin kontrolii sonrasinda dlgek i¢in hazirlanan madde havuzunun
aragtirma Ornekleme kriterlerine uygun kisilere uygulanmak {izere online anket

hazirlanmis ve kurumlarin Kabin Ekibi Bagkanliklarina génderilerek personele dagitimi
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saglanmis ve online anket sitesinin veri tabaninda veriler depolanmis ve yeterli say1y1 20
birim gegctiginde ise anket tamamlanip, veri tabanindan veriler ¢ekilmis ve 320 birimlik

veri seti elde edilmistir.

Elde edilen verilerin agimlayici faktor analizine hazirlanmasi i¢in 6nce pilot
calisma i¢in toplanmis olan verilerde bulundugu diisiiniilen u¢ degerlerin kontrolii i¢in
Olcek maddelerinin Z skorlarina bakilmistir. Z skoru, ilgili degerlerin ortalamadan kag
standart sapma uzakta oldugunu gostermektedir. Bu sebeple veri noktalart Z puanlarina
dontistiiriilerek u¢ degerler belirlenir. Literatirde Z puanmmin -3 ve +3 araliginda
olmasinin u¢ degerler oldugunu belirten arastirmacilar vardir (Karagoz, 2017:111). Buna
gore pilot ¢alisma i¢in toplanan verilerden 19 tanesinin Z skorlarinin -3 ve +3 araligi

disinda oldugundan pilot ¢alisma verileri arasindan ¢ikarilmasi uygun bulunmustur.

Giivenirlik kavrami dlgekte yer alan ifadelerin birbiri ile olan tutarliligini ve bu
ifadelerin &lgiilmesi istenen kavram 6lgmeye yeter oldugunu belirtmektedir (Ozdamar,
2004: 622). i¢sel tutarlilik giivenirligi kavrami ise 6l¢iim aracinda yer alan ifadelerin
homojen oldugunu gosteren bir kavram oldugundan Cronbach Alpha katsayis ile tespit
edilmektedir (DeVellis, 2003: 27). Cronbach Alpha katsayisi dlgekteki birbirinden ayri
ifadelerin aym kavrami Olciliyorlarken birbirlerini hangi derecede biitiinlediklerini
belirtmektedir (Aydin, 2010: 47). Literatiirde yer alan ¢aligmalarda 6lgegin glivenirliginin
tespitinde en ¢ok Cronbach Alpha katsayisi kullanilmakta olup, bu sayisimin 0,6
degerinden daha biiyiik degerler dikkate alinmaktadir (Pai ve Chary, 2013: 327). Demirer
ve Biilbiil (2014: 102) yapmis oldugu ¢alismada Cronbach Alpha katsayisi ¢iktisinin yer
aldig1 tabloda agimlayici1 faktor analizi 6ncesinde diizeltilmis parca biitiin korelasyonu
degerlerinin de 0,4'ten kiigiik olan maddelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi gerektigi yoniindedir.
Ayrica glivenirlik analizinin a¢imlayici faktor analizinden 6nce veya sonra yapilmasi
hakkinda literatiirde ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Erdemir (2007: 153) ¢aligmasinda
acimlayici faktor analizi 6ncesi ve sonrasi giivenirlik analizi yapilmistir. Bu arastirmada
madde toplam korelasyon degeri 0.40’dan kiiciik olan madde agimlayici faktor analizi
oncesinde 6lgek maddeleri arasindan ¢ikarilmis, Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi ise
0,6'n1in iizerinde olmasina dikkat edilmistir. Ayrica agimlayici faktor analizi sonrasinda
faktorlesen alt boyutlarin Cronbach Alpha degerleri de hesaplanmis ve tablolarda
belirtilmistir.
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Arastirmada taslak Olceklerin giivenirlik analizinden sonra her bir o6lgegin
acimlayict faktor analizine gegilmistir. Ac¢imlayici faktor analizinin Oncesinde ise
faktorlesme teknigine karar verilmesi gerekmektedir. Cokluk, Sekercioglu ve
Biiytikoztirk vd. (2010: 198) faktorlestirme teknigini aragtirmanin amacinin ve
varsayimlarin dikkate alinmasi gerektigini belirtmektedir. Sencan (2005:367) 6l¢iimii
yapilan kavramin temel boyutlarinin ve bilesenlerinin belirlenmesinin istenildigi
durumlarda, lizerinde c¢alisilan verilerin esit aralik 6lgek (nominal vb. degil) ise ve amag
ifadelerin hangi boyut ya da basliklar altinda toplandiginin goriilmesi isteniyorsa “temel

bilesenler analizi” ile faktdr analizinin gerceklestirilmesi gerektigi belirtmislerdir.

Acgimlayici faktor analizinden dnce verilerin analize uygunlugu i¢in KMO testi ve
Barlett's testi yapilamaktadir (Aagja ve Garg, 2010: 67, Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2010: 177). Tabachnick ve Fidell (2011: 10) de analiz 6ncesinde analize
tabi tutulacak verilerin dogrusallik ve normallik varsayimlarini da saglamalari gerektigi
belirtmektedirler. Buna yonelik calismalar bu bolimde her bir Slglim aract igin

gerceklestirilmistir.

Faktor sayisinin belirlenmesi i¢in Kaiser (1960) 6z degerleri sifirdan daha biiyiik
olan gruplarin dikkate alinmasi gerektigini belirtirlerken, Ozdamar (2004:248) bu degerin
0,7°den biiyiik olanlar seklinde ifade etmistir. Bu ¢alismada 6z degeri birden biiyiik olan
degere sahip faktorler dikkate alinmistir.

Faktorlesmenin ardindan dlgekte yer alan ifadelerin dlgekten cikarilmasi ile ilgili
olarak referans olan degerler faktor yiikleridir. Faktor yiikleri gruplanmis oldugu alt boyut
ile arasindaki iligkilerinin boyutunun belirtmektedir. Sencan (2005) faktor yiik referansi
icin asagida yer alan sekilde derecelendirme yapmis ve faktor yiiklerinin yeterliligini

orneklem hacmi ile iligkilendirmistir (Cokluk, Sekercioglu ve Bliyiikoztiirk, 2010: 194):

* Faktor yiikii 0,30 ise 350 6rneklem hacmi

* Faktor yiikii 0,40 ise 200 6rneklem hacmi

* Faktor yiikii 0,50 ise 120 6rneklem hacmi
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* Faktor yiikii 0,60 ise en az 85 6rneklem hacmi

* Faktor ytikii 0,70 ise en az 60 6rneklem hacmi

Olgekte yer alan ifadelerin dlgekten cikarilmast ile ilgili bir baska siirec ise faktor
ylk degerlerinin iki ve daha fazla faktorde 0,1 faktor yiikii farkindan daha az olacak
sekilde deger almasiyla baslamaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2011: 233; Cokluk,
Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010: 233). Bu ¢alismada faktor yiikleri 0,1 birimden daha
az olacak sekilde binisik olarak gerceklesmigse o maddelerin sira ile ¢ikarilmasi yapilmig
olup, bir maddenin alt boyuta katkisinin (faktor yiikiiniin) en az 0,40 olacak sekilde kabul

edilmistir.

Faktor yapisimin giicii ile ilgili olarak faktor yiik degerlerinin karelerinin
toplanmasinin ardindan ifade sayisina boliinmesi sonucunda elde edilen agiklanan
varyans oraninin biytlkligliniin glice referans oldugu belirtilmektedir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010: 197). Scherer ve ark. (1988) calismasinda sosyal
bilimler alamindaki arastirmalarda agiklanan varyans oraninin %40 ile %60 arasinda
olmasini yeterli gordiiglinii belirtmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2011: 197; Cokluk,
Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010: 197). Bu ¢aligmada ise agilayan varyans orani i¢in

%350 orani referans alinmustir.

Olgegin alt boyutlara ayrilmis sekli ile bulunan durumu igin sira bu alt boyutlarin
isimlendirilmesine gelmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2011: 205). Bu isimlendirme
yapilirken literatiirde bilinen, altinda yer alan ifadeleri kapsayan ve bilinen sozciiklerin
olmasina 6zen gosterilmelidir. (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010: 205). Elde
edilen faktorlii yapinin isimlendirilme siirecinde maddelerin kapsadigi anlam g6z oniinde

bulundurularak isimlendirilme yapilmistir.

Acgimlayici faktor analizi sonrasinda aragtirmanin amaci dogrultusunda hazirlanmis
olan 6l¢iim araglarinin belirttigi modelin gegerliligi ile ilgili olarak Dogrulayict Faktor
Analizi yapilmaktadir. Dogrulayict faktor analizi Yapisal Esitlik Modellerini dahilinde
kullanilmaktadir. Olgegin modelinin dogrulanmas1 icin LISREL, EQS ve AMOS gibi
cesitli paket programlar kullanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk vd. 2014:
253). Bu calismada gecerlilik ¢calismast AMOS paket programi ile gerceklestirilmistir.
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Yapisal esitlik modelinin birinci adiminda yol analizi vasitasiyla degiskenler
arasindaki iligkiler betimlenmektedir (Ergin, 2000: 45). Bollen ve Long (1993)
dogrulayict faktor analizi uygulamasi ile ilgili siireci bes adimda gerceklestigini

belirtmislerdir (Lam, 2000: 49). Bunlar;

(1) modelin tespit edilmesi

(2) modelin tanimlanmasi

(3) modelin tahmini,

(4) modelin uyumunun testi

(5) model uyumundan sonra gerekli goriildiigii takdirde modelin revize edilmesi

Modelin tespit edilmesi adiminda literatiire dayali yaklagimlar ve kavramlar
dogrultusunda baslangic modeli olusturulmaktadir (Lam, 2000: 49). Modelin tespit
edilmesinin ardindan analizi gerceklestirilen degiskenlerin dagilim ile ilgili niteliklerine
bagli olacak sekilde tahmin yontemlerinden birisi belirlenmektedir (Lam, 2000: 49).
Model tahmin yontemlerinden bazilar1 su sekildedir (Lam, 2000: 39): genellestirilmis en
kiigiik kareler (Generalized Least Square), Asimptotik olarak dagilimdan bagimsiz
(Asymptotically Distribution-Free), maksimum olabilirlik (Maximum Likelihood).
Literatiirde en yaygin bir sekilde kullanimina basvurulan tahmin yonteminin maksimum
olabilirlik (Maximum Likelihood-ML) yontemi oldugu belirtilmistir (Ergin, 2010: 45).
Bu c¢alismada dogrulayict faktdr analizi i¢in maksimum olabilirlik (Maximum
Likelihood) tahmin yontemi kullanilmis ve her bir 6l¢ek icin model acimlayici faktor

analizi sonucunda olusan alt boyutlara gore belirlenmistir.

Model tahmin yontemi belirlendikten sonra program g¢alistiriimakta ve elde edilen
ciktilarin tutarliligina bakilmaktadir (Lam, 2000: 49). Literatiirde dogrulayici faktor
analizi ¢iktilarimin yorumlanabilmesi adina pek c¢ok ¢esitte model uyum indeksleri
bulunmaktadir. Uyum indeksleri ile ilgili olarak olcek gelistirme calismalarinda
literatiirde en fazla olarak RMSEA, NFI, CFI, Ki-kare/serbestlik derecesi(sd), GFlI
indekslerinin kullanildig1 ifade edilmektedir (Erdemir, 2008: 166).
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Arastirmada kullanilan uyum indeksleri ve araliklar1 Tablo 3.7.'de belirtilmistir.

Tablo 3.7. Arastirmada Kullanilan Uyum Indeksleri ve Iyi Uyum Araliklar:

Uyum Indeksi Iyi Uyum Arahg Kabul Edilen Aralik
CMIN/d 0-3 3-5
RMSEA 0-0,05 0,05-0,08

GFI 0,90-1,00 0,85-0,90
CFI 0,97-1,00 0,95-0,97

Kaynak: Karag6z,2017: 5.466

3.4.1. Performans uygulamalarina iliskin algi 6lcegi pilot ¢calismasi

Gergeklestirilen literatiir taramas1 sonucunda ¢esitli havayolu sirketlerinin kabin
ekibinde calisanlara yonelik sirketin performans uygulamalarina iligskin algiy1r dogrudan
Olcen bir 6l¢iim aracina rastlanmamistir. Buna gore yine yapilan literatlir calismasi
sonucunda farkli sektor ve sahalarda calisanlarin performans uygulamalarina yonelik
algilarini 6l¢en 6l¢iim araci ifadeleri havacilik sektoriine uyarlanmistir. Literatiir taramasi
sonucunda olusturulan taslak Ol¢ek formu kapsam ve sekil bakiminin incelenmis ve
uzmanlarin o6nerileri ve goriisleri yoniinde madde havuzundan cesitli ifadeler ¢ikarilmis,
eklenmis ya da degisiklikler yapilmistir. Olgek maddeleri i¢in madde havuzunun
olusturulmasinda Simsek ve ark. (2009), Oztiirk (2009, ak. Tunger, 2013), McKenna ve
Beech (2002), Topaoglu (2002), Timur (1993, ak. Gavcar ve ark., 2006)un
caligmalarinda yer alan performans uygulamalarina yonelik algilara ait ifadelerden
faydalamlmistir. Taslak dlcege ait toplamda 25 ifade bulunmaktadir (Ek 1). Taslak 6l¢ek
ifadeleri arasinda madde 14 ve 16 ters kodlamasi yapilmis olup, personelin performans

algisina negatif yonde etki edecek sekilde hazirlanmistir.

Performans Uygulamalarina iliskin Alg1 Olgeginin faktor analizinden &nceki
giivenirlik kontrolii i¢in hazirlanmig Parca-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha

Giivenirlik Katsayilar1 Tablo 3.8'de gosterilmistir.
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Tablo 3.8. Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgegine ait Par¢a-biitiin korelasyon matrisi ve

Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
ifadeler Silindiginde Silindiginde Parca-Biitiin Silindiginde
Olcek Olcek Korelasyonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
al 87,40 128,094 ,540 ,867
a2 87,43 133,159 257 ,876
a3 87,32 125,797 ,655 ,864
a4 87,47 130,043 ,404 871
ab 87,19 131,645 474 ,870
a6 87,21 127,719 ,599 ,866
ar 87,07 128,775 ,683 ,865
a8 86,74 132,038 ,516 ,869
a9 88,47 129,643 ,398 871
al0 87,53 126,623 ,622 ,865
all 88,12 132,846 ,256 877
al2 87,69 130,533 ,379 872
al3 87,55 128,835 ,375 ,870
al4 87,34 136,117 ,200 877
al5 88,22 130,118 ,374 ,873
al6 87,18 144,308 -, 172 ,887
al7 87,01 129,723 ,641 ,866
al8 87,00 129,343 575 ,867
al9 86,89 128,529 , 707 ,865
a20 86,86 128,616 ,684 ,865
a2l 86,88 131,359 ,499 ,869
a22 87,12 132,068 ,380 872
a23 87,91 134,213 ,245 ,876
a24 87,27 132,717 ,482 ,870
a25 87,22 127,734 ,622 ,865

Tablo 3.8.'e gore taslak halindeki 6lgekte yer alan 2-9-11-12-13-14-15-16-22-23
nolu maddeler parca biitlin korelasyonlar1 0,40'n altinda oldugu igin oOlg¢ekten
cikarilmasina karar verilmistir. Buna gore ilgili maddeler 6l¢ekten ¢ikarildiktan sonra
olusan Parca-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilari

sonuglar1 Tablo 3.9'da gosterilmistir.
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Tablo 3.9. Madde ¢ikarimdan Sonraki Parga-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik
Katsayilari sonuglar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
ifadeler Silindiginde Silindiginde Parca-Biitiin Silindiginde
Olcek Olcek Korelasyonu Cronbach

Ortalamasi Varyansi Alpha
al 54,40 63,067 ,544 ,903
a3 54,31 61,255 ,676 ,898
a4 54,46 63,489 ,461 ,907
as 54,18 65,270 ,506 ,904
a6 54,21 62,064 ,660 ,898
ar 54,07 63,278 121 ,897
a8 53,74 65,579 ,552 ,902
al0 54,52 62,557 ,592 ,901
al7 54,01 64,213 ,655 ,899
al8 53,99 63,640 ,608 ,900
al9 53,89 63,285 ,730 ,897
a20 53,85 63,512 ,691 ,898
a2l 53,88 64,995 ,538 ,903
a24 54,27 66,569 473 ,905
a25 54,22 62,632 ,644 ,899

Tablo 3.9'a gore genel 6lcegin Cronbach Alpha katsayisi 0,907 olarak tespit edilmis

olup, acimlayici faktdr analizinden dnce dlgekte 15 ifade yer almaktadir.

Performans Uygulamalarina Iliskin Algisi taslak Olgeginin yap: gecerliligi ile ilgili
kontroliin yapilmasi i¢in Barlett's test kullamlmis (p=0,000<0,05) ve dl¢ekten yer alan
ifadelerin birbiri ile anlamli iliskiler kurduklar belirlenmistir. Yine bir baska varsayim
olan KMO testi i¢in sonu¢ "KMO=0,919>0,60" seklinde bulunmus olup, 6rneklem
biiytikliigliniin  yeterli oldugu c¢ikarimi yapilmistir. Ag¢imlayict faktor analizini
faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler analizi se¢ilmis olup, dondiirme rotasyonu
olarak varimax yontemi tercih edilmistir. A¢imlayici faktdr analizinin birinci sonucunda
iki faktdre ayrildig tespit edilmis olup madde 6 her iki faktdrde 0,1 faktor ylikiinden daha
az yiiklendiginden 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda dondiiriilmiis bilesen

matrisi sonuglar1 Tablo 3.10.'da belirtilmistir.
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Tablo 3.10. Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgeginin A¢gimlayici Faktér Analizi Sonuglart

Madde No Bilesenler
1 2

,883
alg ,883
a20 ,816
al7 ,793
al8 , 748

ar 591 486
a24 ,529

a8 497 382

a 751

a3 747

al 682

al0 ,336 606

a25 443 559

a 536

a2l ,356 514

Cronbach Alpha Degerleri 0,876 0,817

Tablo 3.10.'a gore 7, 8, 17, 18, 19,20, 24 nolu maddeler 1.faktorde, 1,3,4,5,10,21,25
nolu maddeler 2.faktérde yliklenmislerdir. A¢imlayici faktor analizi sonuglarina gore
toplamda 2 alt boyut ve 14 ifade olacak bicimde Performans Uygulamalarina Iliskin Alg1

Olgegi sekillenmistir. Buna gore 1.faktdre "Performans Kriterleri Kapsan", 2.faktore

"Objektif Degerlendirme" isimleri verilmistir.

Faktor analizi sonucunda agiklanan varyansa ait bulgular Tablo 3.11.'de

belirtilmistir.

Tablo 3.11. Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgeginin Agimlayici Faktor Analizi Sonucunda

Aciklanan Varyans

Bilesenler Dondiirme islemi Sonrasinda Yiiklerin Kareleri
Toplam Varyans % Kiimiilatif %

1 4,142 29,588 29,588

2 3,447 24,620 54,208

Tablo 3.11.'e gore 1.faktdr toplam varyansin %?29,588'lik kismini agiklarken,

2.faktor toplam varyansin %?24,620'sini agiklamaktadir. Toplam agiklanan varyans ise

%54,208 olarak tespit edilmistir.
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Acimlayici faktor analizi neticesinde bulunan faktor yapisina gore yol diyagrami ve
model gelistirilmistir. AMOS istatistiksel paket programinin saglikli sonuglar vermesi
adina ¢oklu normallik varsayiminin saglanma durumuna bakilmis ve programin ¢ikti
kismindaki Multivariate satirinda yer alan degerin 10°dan biiyiik olduguna bakilmis ve
degerin bu sayisadan biiyiik oldugu goriildiigiinde verilerin ¢oklu normallik varsayiminin

saglandigi belirlenmistir.

Yapilan ilk DFA sonucunda faktor yiikleri, kovaryans iliskileri anlamli bulunmus
olup, uyum iyiligi degerlerinden RMSEA ve CFI uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir degerlerin altinda oldugu (Tablo 3.12) belirlenmistir. Buna gére AMOS
programinin "Modification indicates" boliimiinde kavramsal olarak da agiklanabilecek

kovaryans iliskileri kurulduktan sonra Sekil 3.3.'teki sonuglar elde edilmistir.
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Sekil 3.3. Performans Uygulamalarina Iiskin Algi Olgeginin Dogrulayict Faktor Analizi
Tablo 3.12. Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgeginin Uyum Lyiligi Indeksleri
. Iyi Kabul
Uyum Indeksi Tk son Uyum Edilen Degerlendirme
model | model -
Arahgi Arahk
CMIN/ d 2,947 2,499 0-3 3-5 Iyi uyum
RMSEA 0,081 0,071 0-0,05 0,05-0,08 Kabul
GFlI 0,905 0,922 0,90-1,00| 0,85-0,90 Iyi Uyum
CFI 0,901 0,951 |0,97-1,00| 0,95-0,97 |Kabul edilebilir

Kaynak: Karag6z,2017
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Sekil 3.3'te belirtilen modelin Tablo 3.12.'de gdsterilen kabul edilebilir veya iyi
uyum degerleri kapsaminda Performans Uygulamalarina Iliskin Alg1 Olgegi altinda yer
alan faktorlerin uygun bir model olarak belirlendigi ve modelin istatistiksel bakimdan

anlamli oldugu bulundugu ifade edilebilir.

3.4.2.Fiziksel ¢cahisma kosullarma iliskin alg1 6lcegi pilot calismasi

Gergeklestirilen literatiir taramasi sonucunda cesitli havayolu sirketlerinin kabin
ekibinde calisanlara yonelik fiziksel ¢alisma kosullarina iligskin algiy1 dogrudan 6lgen bir
Ol¢lim aracina rastlanmamigtir. Buna goére yine yapilan literatiir ¢alismasi sonucunda
farkl1 sektor ve sahalarda calisanlarin fiziksel calisma kosullarina iliskin algilarini 6lgen
ifadeler havacilik sektoriine uyarlanmistir. Ayrica ¢alisma kosullari ile ilgili olarak. Esitli
havayolu sirketlerinde kabin ekibinde yer alan kabin memurlari, kabin amirleri, purserler
ve havayolu firmalari insan kaynaklari ve is sagligi ve giivenligi yoneticileri ile yapilan
goriismelerden elde edilen ifadelere de yer verilmistir. Literatiir taramasi ve personel ve
yoneticilerle yapilan goériismeler sonrasinda olusturulan taslak 6lgek formu kapsam ve
sekil bakiminin incelenmis ve uzmanlarin Onerileri ve goriisleri yoniinde madde
havuzundan cesitli ifadeler gikarilmis, eklenmis ya da degisiklikler yapilmistir. Olgek
maddeleri i¢in madde havuzunun olusturulmasinda Kanten (2012)'in ¢alismasinda yer
alan fiziksel ¢aligma kosullar1 algisi ile ilgili ifadelerinden de faydalamlmustir. Taslak
Olcege ait toplamda 32 ifade bulunmaktadir (Ek 1). Taslak 6l¢ek ifadeleri arasinda 2, 6,
7,8,9,11, 12, 13,14, 18, 19, 22, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31ve 32 nolu maddeler ters
kodlamasi yapilmis olup, personelin fiziksel calisma kosullarina iligkin algisina negatif

yonde etki edecek sekilde hazirlanmistir.

Fiziksel Calisma Kosullarma iliskin Alg1 Olgeginin faktdr analizinden onceki
giivenirlik kontrolii i¢in hazirlanmis Parga-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha

Giivenirlik Katsayilar1 Tablo 3.13'te gdsterilmistir.
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Tablo 3.13. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgegine Ait Parca-Biitiin Korelasyon Matrisi ve

Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
ifadeler Silindiginde Silindiginde Parca-Biitiin Silindiginde
Olcek Olcek Korelasyonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
bl 99,34 208,544 ,339 871
b2 100,54 206,029 ,440 ,868
b3 98,67 214,095 ,282 ,872
b4 99,39 212,018 ,197 ,874
b5 99,46 202,096 ,537 ,866
b6 100,08 200,784 ,586 ,865
b7 100,54 207,882 419 ,869
b8 100,16 208,423 ,319 871
b9 100,31 205,286 ,403 ,869
b10 99,56 205,061 ,459 ,868
b1l 101,31 220,426 -,069 876
b12 99,81 204,816 ,405 ,869
b13 99,37 203,733 ,468 ,868
b14 100,49 203,464 444 ,868
b15 100,67 204,248 ,466 ,868
b16 100,67 204,516 ,459 ,868
b17 99,38 199,543 ,588 ,865
b18 98,90 208,939 ,384 ,870
b19 99,29 206,033 417 ,869
b20 99,07 207,656 ,419 ,869
b21 99,44 204,794 472 ,868
h22 99,39 205,152 ,398 ,869
b23 98,59 211,496 ,406 ,870
b24 99,90 202,043 ,485 ,867
b25 100,03 200,932 521 ,866
b26 98,75 210,048 ,388 ,870
b27 99,33 208,407 ,303 ,872
b28 100,50 205,597 412 ,869
b29 99,28 213,154 ,110 ,879
b30 99,29 201,581 ,500 ,867
b31 98,70 210,832 ,316 ,871
b32 98,40 214,114 ,259 872

Tablo 3.13.'e gore taslak halindeki dl¢ekte yer alan 11-29-4-32-3-27-31-8-1-18-26-
22 nolu ifadeler sirayla madde havuzundan ¢ikarilmis olup, nihai tabloda ise hala 0,4'iin
altinda kalan diizeltilmis parca-biitiin korelasyonu degerlerinin oldugu goriilmiis ve 23-
19 ve 20 kodlu maddelerin de ¢ikarilmasinin ardindan Parga-biitiin korelasyon matrisi ve

Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar1 sonuglar1 Tablo 3.14'te gosterilmistir.
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Tablo 3.14. Madde ¢ikarimdan Sonraki Par¢a-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik

Katsayilar: Sonuclar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
ifadeler Silindiginde Silindiginde Parca-Biitiin Silindiginde
Olcek Olcek Korelasyonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
b2 46,23 98,235 ,465 ,858
b5 45,15 96,494 512 ,856
b6 45,76 94,801 ,602 ,852
b7 46,23 100,206 ,408 ,860
b9 45,99 97,827 416 ,860
b10 45,25 97,739 474 ,858
b12 45,50 97,271 429 ,860
b13 45,05 97,350 ,455 ,859
b14 46,17 95,563 ,503 ,856
b15 46,36 95,664 ,556 ,854
b16 46,36 96,310 ,526 ,855
b17 45,07 95,282 ,537 ,855
b21 45,13 98,300 ,449 ,859
h24 45,59 95,643 ,496 ,857
b25 45,72 95,575 ,500 ,857
bh28 46,19 97,592 ,449 ,859
b30 44,98 96,373 ,463 ,858

Tablo 3.14'e gore genel Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,865 olarak tespit

edilmis olup, agimlayici faktor analizinden once dlgekte 17 ifade yer almaktadir.

Fiziksel Calisma Kosullarina iliskin Algis taslak Olgeginin yap1 gecerliligi ile ilgili
kontroliin yapilmas1 i¢in Barlett's test kullamlmis (p=0,000<0,05) ve dlgekten yer alan
ifadelerin birbiri ile anlaml iligkiler kurduklar1 belirlenmistir. Yine bir bagka varsayim
olan KMO testi i¢in sonu¢ "KMO=0,870>0,60" seklinde bulunmus olup, 6rneklem
biiylikliigiiniin yeterli oldugu c¢ikarimi1 yapilmistir. Ac¢imlayic1 faktor analizini
faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler analizi se¢ilmis olup, dondiirme rotasyonu
olarak varimax yontemi tercih edilmistir. Faktor analizi sonucunda dondiiriilmiis bilesen

matrisi sonuglar1 Tablo 3.15.'te belirtilmigtir.

Tablo 3.15. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Alg1 Olceginin Acimlayici Faktor Analizi Sonuglar:

Bilesenler
Madde No 1 > 3

b16 711
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Tablo 3.15. (Devam) Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olceginin Agimlayict Faktor Analizi
Sonuglart

b5 ,692 ,305

b15 ,682

b10 ,656

b17 ,634 ,384

b21 ,606

b24 ,468 ,318

b30 412

b14 677

b9 ,646

b13 ,609

bh28 432 ,556

b12 ,552 ,430

b25 ,524

b7 147

b6 ,314 ,311 ,635

b2 ,609
Cronbach Alpha Degerleri 0,809 0,732 0,720

Tablo 3.15.'te 5, 10, 15, 16, 17, 21,24,30 nolu maddeler 1.faktorde; 9, 12, 13, 14,
25, 28 nolu maddeler 2.faktérde; 2, 6, 7 nolu maddeler 3.faktérde yiliklenmislerdir.
Acimlayict faktor analizi sonuglarina gore toplamda 3 alt boyut ve 17 ifade olacak
bicimde Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Alg1 Olgegi sekillenmistir. Buna gére

1.faktore "Konfor", 2.faktore " Saglik", 3.faktore "Efor " isimleri verilmistir.

Faktor analizi sonucunda agiklanan varyansa ait bulgular Tablo 3.16.'da

belirtilmistir.

Tablo 3.16. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginin A¢imlayict Faktor Analizi Sonucunda
Ac¢iklanan Varyansi

Bilesenler Déndiirme islemi Sonrasinda Yiiklerin Kareleri
Toplam Varyans % Kiimiilatif %

1 3,570 22,001 22,001

2 2,615 16,382 38,383

3 2,144 12,613 50,996

Tablo 3.16.'ya gore 1.faktor toplam varyansin %22,011 kismini, 2.faktdr toplam
varyansin %16,382'lil kismim1 ve 3.faktdr toplam varyansin %12,613'lik kismini

aciklamaktadir. Toplam aciklanan varyans ise %50,996 olarak tespit edilmistir.
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Acimlayici faktor analizi neticesinde bulunan faktor yapisina gore yol diyagrami ve
model gelistirilmistir. AMOS istatistiksel paket programinin saglikli sonuglar vermesi
adina ¢oklu normallik varsayiminin saglanma durumuna bakilmis ve programin ¢ikti
kismindaki Multivariate satirinda yer alan degerin 10°dan biiyiik olduguna bakilmis ve
degerin bu degerden biiyiik oldugu goriildiigiinde verilerin ¢oklu normallik varsayiminin
saglandig1 belirlenmistir. Yapilan ilk DFA sonucunda faktor yiikleri ve kovaryans
iligkileri anlamli bulunmus olup, uyum iyiligi degerlerinden CFI uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir degerlerin altinda oldugu (Tablo 3.17) belirlenmistir. Buna gére AMOS
programinin "Modification indicates" boliimiinde kavramsal olarak da agiklanabilecek

kovaryans iligkileri sirayla kurulduktan sonra Sekil 3.4.'teki sonuglar elde edilmistir.
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Sekil 3.4. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginin Dogrulayict Faktér Analizi

Tablo 3.17. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Alg1 Olgeginin Uyum lyiligi Indeksleri

Tyi Kabul
Uyum Indeksi  |ilk deger| Deger | Uyum Edilen | Degerlendirme
Arahgi Arahk
CMIN/d 2,348 2,155 0-3 3-5 Iyi
RMSEA 0,067 0,062 0-0,05 0,05-0,08 Kabul
GFI 0,904 0,914 10,90-1,00| 0,85-0,90 Iyi
CFlI 0,884 0,961 |0,97-1,00| 0,95-0,97 Kabul

Kaynak: Karag6z,2017
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Sekil 3.4'te gosterilen modelin Tablo 3.17.'de gosterilen kabul edilebilir veya iyi
uyum degerleri kapsaminda Fiziksel Calisma Kosullarina fliskin Alg1 Olgegi altinda yer
alan faktorlerin uygun bir model olarak belirlendigi ve modelin istatistiksel bakimdan

anlamli oldugu bulundugu ifade edilebilir.

3.4.3.Ucus emniyeti 6lcegi pilot ¢calismasi

Gergeklestirilen literatiir taramasi sonucunda ¢esitli havayolu sirketlerinin kabin
ekibinde calisan personele yonelik ugus emniyetini saglamaya yonelik tutumlarini
dogrudan 6lgen bir 6l¢lim aracina rastlanmamis ve bu ¢alismada bir 6lgek gelistirilmesine
karar verilmistir. Buna gore yine yapilan literatiir ¢alismasi sonucunda pilotlarla yapilmis
ucus emniyetini saglamaya yonelik tutumlari ilgili ¢alismalardan faydalanilmistir. Ayrica
ucus emniyeti ile ilgili olarak gesitli havayolu sirketlerinde kabin ekibinde yer alan kabin
memurlari, kabin amirleri, purserler ve havayolu firmalar1 insan kaynaklar1 ve is sagligi
ve giivenligi yoneticileri ile yapilan goriismelerden elde edilen ifadelere de yer
verilmistir. Literatiir taramas1 ve personel ve yoneticilerle yapilan goriismeler sonrasinda
olusturulan taslak ol¢cek formu kapsam ve sekil bakiminin incelenmis ve uzmanlarin
Onerileri ve goriisleri yoniinde madde havuzundan cesitli ifadeler ¢ikarilmis, eklenmis ya
da degisiklikler yapilmistir. Olgek maddeleri i¢in madde havuzunun olusturulmasinda
Terzioglu (2018)'nun ¢alismasinda yer alan ugus emniyeti kiiltiirii ile ilgili ifadelerinden
de faydalanilmistir. Taslak Slgege ait toplamda 29 ifade bulunmaktadir (Ek 1). Taslak
Olcek ifadeleri arasinda 3, 19, 25, 27, 28 nolu maddeler ters kodlamasi yapilmis olup,

personelin ugus emniyeti tutumlarina olumsuz yonde etki edecek sekilde hazirlanmistir.

Ucus Emniyeti Olgeginin faktdr analizinden onceki giivenirlik kontrolii igin
hazirlanmis Parga-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar

Tablo 3.18'de gosterilmistir.

Tablo 3.18. Ugus Emniyeti Olgegine Ait Par¢a-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik
Katsayilar

Madde Madde Diizeltilmi Madde
. Silindiginde Silindiginde .. "S Silindiginde
Ifadeler - - Parca-Biitiin
Ol¢cek Ol¢cek Korelasvonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Y Alpha
cl 124,72 83,560 ,126 ,875
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Tablo 3.18. (Devam) Ucus Emniyeti Olgegine Ait Par¢a-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alpha
Giivenirlik Katsayilar

c2 124,42 81,164 444 ,865

c3 124,16 80,419 ,629 ,862

c4 124,47 80,083 ,369 ,867

c5 124,18 80,510 534 ,863

c6 124,17 80,701 ,435 ,865

c/ 123,98 80,269 , 766 ,861

c8 123,96 80,115 121 ,861

c9 123,99 80,313 ,611 ,862
cl10 124,02 80,336 ,706 ,861
cll 124,03 80,786 ,507 ,864
cl? 124,01 79,843 ,694 ,861
cl3 123,92 80,864 , 140 ,862
cl4 123,96 80,165 , 7186 ,861
cl5 124,00 80,343 , 7104 ,862
cl6 124,04 79,928 (25 ,861
cl7 124,01 79,637 ,815 ,860
cl8 123,96 80,155 ,808 ,861
c19 125,98 82,646 ,039 ,896
c20 123,97 80,266 179 ,861
c21 124,05 79,684 ,715 ,861
c22 124,02 79,796 , 7156 ,860
c23 124,06 79,583 ,668 ,861
c24 123,99 80,393 ,610 ,862
€25 124,47 79,297 ,322 871
c26 124,17 80,383 581 ,863
c27 125,78 88,923 -,176 ,895
c28 126,08 84,600 ,019 ,884
c29 124,08 79,707 ,680 ,861

Tablo 3.18.'e gore taslak halindeki 6lgekte yer alan 1, 4, 19, 25, 27, 28 nolu ifadeler
sirayla madde havuzundan ¢ikarilmasinin ardindan Parca-biitiin korelasyon matrisi ve

Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar1 sonuglari Tablo 3.19'da gosterilmistir.

Tablo 3.19. Madde Cikarimdan Sonraki Parga-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik
Katsayilart Sonuglar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
. Silindiginde Silindiginde v e Silindiginde
Ifadeler - - Parca-Biitiin
Ol¢cek Ol¢ek Korelasyonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
c2 103,50 63,611 ,401 ,959
c3 103,24 62,456 ,644 ,955
cS 103,27 62,382 ,564 ,957
c6 103,25 62,769 ,438 ,959
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Tablo 3.19. (Devam) Madde Cikarimdan Sonraki Par¢a-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alpha

Giivenirlik Katsayilar: Sonuglar

c/ 103,06 62,136 ,815 ,954

c8 103,05 62,011 , 163 ,954

c9 103,07 62,072 ,662 ,955
c10 103,10 62,123 , 761 ,954
cll 103,11 62,411 ,562 ,957
cl2 103,09 61,638 ,750 ,954
c13 103,01 62,613 , 7199 ,954
cl4 103,04 62,121 ,823 ,954
cl5 103,09 62,133 , 158 ,954
cl6 103,13 61,851 , 7166 ,954
cl7 103,09 61,785 ,831 ,953
cl8 103,04 62,125 ,844 ,954
c20 103,05 62,174 ,822 ,954
c21 103,14 61,585 ,761 ,954
c22 103,11 61,829 , (84 ,954
c23 103,14 61,610 ,696 ,955
c24 103,07 62,232 ,650 ,955
€26 103,26 62,291 ,611 ,956
c29 103,16 61,757 , 7104 ,955

Tablo 3.19'a gore genel 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,957 olarak tespit

edilmis olup, agimlayici faktor analizinden dnce Slgekte 23 ifade yer almaktadir.

Ucus Emniyeti taslak 6lgeginin yapt gecerliligi ile ilgili kontroliin yapilmasi i¢in
Barlett's test kullanilmig (p=0,000<0,05) ve 6l¢ekten yer alan ifadelerin birbiri ile anlaml1
iliskiler kurduklar1 belirlenmistir. Yine bir bagska varsayim olan KMO testi i¢in sonug
"KMO0=0,958>0,60" seklinde bulunmus olup, érneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu
cikarimi yapilmistir. Agimlayict faktdr analizini faktorlestirme yontemi olarak temel
bilesenler analizi secilmis olup, dondiirme rotasyonu olarak varimax yontemi tercih
edilmistir. A¢imlayic1 faktor analizinin birinci sonucunda ii¢ faktore ayrildigi tespit
edilmis olup madde 26 her iki faktdrde 0,1 faktor yiikiinden daha az yiiklendiginden
Olcekten c¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda dondiiriilmiis bilesen matrisi sonuglari

Tablo 3.20.'de belirtilmistir.
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Tablo 3.20. Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginin Agimlayict Faktor Analizi Sonuglart

Bilesenler
Madde No 1 2 3

cl4 ,801 371

cl6 , 796

c22 ,783

c18 , 758 ;391

c21 , 753 ,326

c20 , 748 ,341

cl7 142 ,358

c13 , 733 ,483

c23 , 716

c15 ,708 ,386

c24 ,641 ,309

c29 ,607 ,365

c9 179

cl2 461 731

c7 ,459 123

c8 ,388 ,710

cll ,637

cl0 ,484 ,587

c2 , 7198

c3 122

c6 ,658

c5 ,313 ,593
Cronbach Alpha Degerleri 0,956 0,907 0,743

Tablo 3.20.'de 13, 14, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 22, 23, 24, 29 (12 ifade) nolu maddeler
1.faktorde; 7, 8,9, 10, 11, 12 (6 ifade) nolu maddeler 2.faktorde; 2, 3, 5, 6 (4 ifade) nolu
maddeler 3.faktorde yiiklenmislerdir. Ag¢imlayict faktér analizi sonuglarina gore
toplamda 3 alt boyut ve 22 ifade olacak bigimde Ucus Emniyeti Olcegi sekillenmistir.
Buna gore 1.faktore "Farkindalik", 2.faktére " Kontrol", 3.faktore "Uygunluk" isimleri

verilmistir.

Faktor analizi sonucunda agiklanan varyansa ait bulgular Tablo 3.21.'de

belirtilmistir.
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Tablo 3.21. Ucus Emniyeti Tutumu Olgeginin Agimlayict Faktor Analizi Sonucunda Agiklanan Varyanst

Bilesenler Dondiirme Islemi Sonrasinda Yiiklerin Kareleri
Toplam Varyans % Kiimiilatif %

1 7,641 34,730 34,730

2 4,526 20,572 55,302

3 2,870 13,047 68,350

Tablo 3.21.'e gore 1.faktor toplam varyansin %34,730 kismini, 2.faktor toplam
varyansin %20,572'lik kismmi ve 3.faktér toplam varyansin %13,047'lik kismin
aciklamaktadir. Toplam acgiklanan varyans ise %68,350 olarak tespit edilmistir.

Acimlayici faktor analizi neticesinde bulunan faktor yapisina gore yol diyagrami ve
model gelistirilmistir. AMOS istatistiksel paket programinin saglikli sonuglar vermesi
adma coklu normallik varsayiminin saglanma durumuna bakilmis ve programin ¢ikti
kismindaki Multivariate satirinda yer alan degerin 10°dan biiyiik olduguna bakilmis ve
degerin bu degerden biiyiik oldugu goriildiiglinde verilerin ¢oklu normallik varsayiminin

saglandig1 belirlenmistir.

Yapilan ilk DFA sonucunda faktor yiikleri ve kovaryans iligkileri anlamli bulunmusg
olup, uyum 1yiligi degerlerinden CFI uyum 1yiligi degerlerinin kabul edilebilir degerlerin
altinda oldugu (Tablo 3.22) belirlenmistir. Buna gére AMOS programinin "Modification
indicates" boliimiinde kavramsal olarak da agiklanabilecek kovaryans iligkisi (C17-C18)

kurulduktan sonra Sekil 3.5."teki sonuglar elde edilmistir.
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Sekil 3.5. Ucus Emniyeti Tutumu Olgeginin Dogrulayict Faktor Analizi
Tablo 3.22. Ucus Emniyeti Tutumu Olgeginin Uyum Iyiligi Indeksleri
_ . Iyi Kabul
Uyum Indeksi |Ilk deger| Deger Uyum Edilen Degerlendirme
Arahg Arahk
CMIN/d 2,760 2,638 0-3 3-5 Iyi
RMSEA 0,077 0,074 0-0,05 0,05-0,08 Kabul
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Tablo 3.22.(Devam) Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginin Uyum Lyiligi Indeksleri

GFlI 0,853 0,858 /0,90-1,00| 0,85-0,90 Kabul
CFI 0,942 0,951 |0,97-1,00f 0,95-0,97 Kabul

Kaynak: Karag6z,2017

Sekil 3.5'te gosterilen modelin Tablo 3.22.'de gosterilen kabul edilebilir veya iyi
uyum degerleri kapsaminda Ugus Emniyeti Tutumu Olgegi altinda yer alan faktérlerin
uygun bir model olarak belirlendigi ve modelin istatistiksel bakimdan anlamli oldugu

bulundugu ifade edilebilir.

3.4.4.Orgiitsel adalet dagitim boyutu dlcegi pilot calismasi

Gergeklestirilen literatiir taramasi sonucunda ¢esitli havayolu sirketlerinin kabin
ekibinde ¢alisan personele yonelik orgiitsel adalet kavraminin dagitim boyutuna dair olan
algiyr Olgen bir Olglim aracina rastlanmamis olup, bu calismada literatiirden
faydalamlarak orgiitsel adaletin dagitim boyutuna ait algiy1 dlgen bir dl¢lim aracinin
gelistirilmesine karar verilmistir. Buna gore yine yapilan literatiir ¢alismasi sonucunda
farkl sektor ve sahalarda ¢alisanlarin 6rgiitsel adaletin dagitim boyutu ile ilgili algilarini
Olcen Olclim araci ifadeleri havacilik sektoriine uyarlanmustir. Literatiir taramasi
sonucunda olusturulan taslak 6l¢ek formu kapsam ve sekil bakiminin incelenmis ve
uzmanlarin Onerileri ve goriisleri yoniinde madde havuzundan ¢esitli ifadeler ¢ikarilmais,
eklenmis ya da degisiklikler yapilmistir. Olgek maddeleri icin madde havuzunun
olusturulmasinda Niehoff ve Moorman (1993, ak. Yildirim, 2007)'in ¢alismasinda yer
alan orgiitsel adaletin dagitim boyutuna ait ifadelerden faydalanilmistir. Taslak 6lgege ait
toplamda 5 ifade bulunmaktadir (Ek 1). Taslak olgekte ters kodlamasi yapilmis madde

bulunmamaktadir.

Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin faktdr analizinden dnceki giivenirlik
kontrolii i¢in hazirlanmig Parga-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik

Katsayilar1 Tablo 3.23'te gdsterilmistir.
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Tablo 3.23. Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgegine Ait Parca-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach
Alpha Giivenirlik Katsayilar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
ifadeler Silil:diginde Silil}diginde Parca-Biitiin Silindiginde
Ol¢cek Ol¢ek Korelasyonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
di 11,19 11,901 ,559 171
d2 12,52 13,137 ,395 ,801
d3 11,14 11,316 ,676 , 132
d4 11,99 11,773 ,597 ,758
d5 10,89 11,805 ,639 , 146

Tablo 3.23.'e gore taslak halindeki dl¢ekte yer alan 2 nolu ifade madde havuzundan
cikarilmasinin ardindan Parca-biitiin korelasyon matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik

Katsayilar1 sonuglart Tablo 3.24'te gdsterilmistir.

Tablo 3.24. Madde Cikarimdan Sonraki Par¢a-Biitiin Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alpha Giivenirlik
Katsayilart Sonuclar

Madde Madde Diizeltilmis Madde
ifadel Sili{!diginde Silil}diginde P _Biitii Silindiginde
adeler arca-Biitiin
Ol¢ek Ol¢ek Korelasyonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
di 9,28 7,814 ,596 ,760
d3 9,23 7,257 , 740 ,687
d4 10,07 8,808 437 ,834
ds 8,98 7,643 , 705 , 707

Tablo 3.24'c gore genel 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,801 olarak tespit
edilmis olup, herhangi bir madde ¢ikarimina gidilmemistir. A¢gimlayici faktor analizinden

once Olgekte 4 ifade yer almaktadir.

Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu taslak dlgeginin yapi gegerliligi ile ilgili kontroliin
yapilmasi igin Barlett's test kullanilmis (p=0,000<0,05) ve 6lgekten yer alan ifadelerin
birbiri ile anlaml iligkiler kurduklar belirlenmistir. Yine bir baska varsayim olan KMO
testi i¢in sonu¢ "KMO=0,749>0,60" seklinde bulunmus olup, érneklem biiyiikliigiiniin

yeterli oldugu ¢ikarimi yapilmistir. Agimlayici faktor analizini faktorlestirme yontemi
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olarak temel bilesenler analizi se¢ilmis olup, dondiirme rotasyonu olarak varimax

yontemi tercih edilmistir.

Agimlayict faktdr analizinin birinci sonucunda tek faktore ayrildigi tespit edilmis

olup, faktor analizi sonucunda bilesen matrisi sonuglari Tablo 3.25.'te belirtilmistir.

Tablo 3.25. Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin Agimlayict Faktor Analizi Sonuclar:

Madde No Bileslenler
d3 0,887
d5 0,867
dl 0,782
d4 0,625
Cronbach Alpha Degerleri 0,801

Tablo 3.25.'te Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin tek faktdrde oldugunu ve

1, 3,4,5 nolu maddelerden olustugu belirlenmistir.

Faktor analizi sonucunda agiklanan varyansa ait bulgular Tablo 3.26.'da

belirtilmistir.

Tablo 3.26. Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin Acimlayict Faktor Analizi Sonucunda Agiklanan
Varyansi

Bilesenler Extraction Sums of Squared Loadings
eyente Toplam Varyans % Kiimiilatif %
1 2,542 63,538 63,538

Tablo 3.26.'ya gore toplam agiklanan varyans ise %63,538 olarak tespit edilmistir.

Acimlayici faktor analizi neticesinde bulunan faktor yapisina gore yol diyagrami ve
model gelistirilmistir. AMOS istatistiksel paket programinin saglikli sonuglar vermesi
adina ¢oklu normallik varsayiminin saglanma durumuna bakilmis ve programin ¢ikti
kismindaki Multivariate satirinda yer alan degerin 10’dan biiyiik olduguna bakilmis ve
degerin bu degerden biiyiik oldugu goriildiigiinde verilerin ¢oklu normallik varsayiminin
saglandig1 belirlenmistir. Yapilan ilk DFA sonucunda faktor yiikleri ve kovaryans

iligkileri anlamli bulunmus olup, uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir degerlerin
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araliginda oldugu (Tablo 3.27) belirlenmistir. Olgege ait DFA sonuglari Sekil 3.6.'daki
gibi elde edilmistir.

(D—T
(—
Orgutsel_Adalet_Dagitim
_Boyutu
.—b d4
(— -

Sekil 3.6.0rgiitsel Adalet Dagitim Boyutu OlgeSinin Dogrulayict Faktér Analizi

Tablo 3.27. Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin Uyum Iyiligi Indeksleri

- : y Iyi Uyum | Kabul Edilen |, . :
Uyum Indeksi Deger ﬁraillgl Aralik Degerlendirme
CMIN/ d 1,006 0-3 3-5 Iyi
RMSEA 0,004 0-0,05 0,05-0,08 Iyi
GFI 0,997 0,90-1,00 0,85-0,90 Iyi
CFl 1,000 0,97-1,00 0,95-0,97 Iyi

Kaynak: Karagtz,2017

Sekil 3.6'da gosterilen modelin Tablo 3.27.'de gosterilen iyi uyum degerleri
kapsaminda Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgegi altinda yer alan ifadelerin uygun bir
model olarak belirlendigi ve modelin istatistiksel bakimdan anlamli oldugu bulundugu

ifade edilehilir.
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3.5. Arastirma Verilerinin Istatistiksel Analizi

Literatiirde yer alan arastirma siireglerinde uygun ilerlemelerin saglanmasi igin,
kullanilacak olan istatistiksel metotlarin tespit edilmesi onceliklidir. Birden daha fazla
bagimli / bagimsiz degiskenin yer aldig1 ve iligkiler karmasik bir yapida olusturuldugu
calismalarda yer alan verilerin analiz islemlerinde pek ¢ok degiskenle analiz yapmaya
imkan taniyan istatistiksel metotlara bagvurulmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2011: 1).
Bu teknikleri regresyon analizi, lojistik regresyon analizi, faktdr analizi, yapisal esitlik

modellenmesi ve benzeri seklinde siralama miimkiindiir (Alpar, 2011; Hair ve ark., 2010).

Bu aragtirmada verilerin istatistiksel analizi igin SPSS 20 ve AMOS paket
programlar1 kullanilmustir. Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personeline ait
demografik, fiziksel calisma kosullar1 ve performans degerlendirme siireglerine ait

ozelliklerin dagilimlan yiizde ve frekans ile gosterilmistir.

Arastirmada gelistirilen Olg¢eklerin bu siireclerinde giivenirlik analizinden,
acimlayici faktor analizinde ve dogrulayici faktor analizinden yararlanilmistir. Gegerliligi
ve giivenirliligi saglanan olgeklerin katilimcilara uygulanmasinin ardindan elde edilen
verilerin tekrar gegerliligi ve giivenirligi i¢in Cronbach Alpha Giivenirlik katsayisindan
ve Ag¢imlayict Faktdr Analizi metodundan faydalamlmistir. Olgeklerden elde edilen
verilere ait ortalama ve standart sapma degerleri calismada belirtilmistir. Olgeklerden ve
alt boyutlardan alinan puanlarin normal dagilima uyma durumlarinin arastirilmasinda
basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilmis ve ¢alisma da yer alan biitlin verilerin
basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -3 ve +3 (Ak,2009) arasinda oldugu belirlenmistir. Buna
gore Olgeklerden ve alt boyutlarindan alinan puanlarin kabin ekibi personelinin gesitli
ozelliklerine ve niteliklerine gore farklilasma durumlarinin analizinde parametrik testler
kullanilmustir. Iki gruba sahip olan cinsiyet medeni durum vb. degiskenlere gore
Olgeklerden ve alt boyutlarindan alinan puanlarin farklilasma durumlart bagimsiz
orneklemeler icin t-testi ile incelenmistir. Ug ve iicten fazla gruba sahip olan yas, aylik
gelir durumu ve benzeri degiskenlere gore 6lgeklerden ve alt boyutlardan alinan puanlarin
farklilasma durumlar1 tek yonlii varyans analizi ile arastirilmistir. Tek yonli varyans
analizinin yapildig1 degiskenlerde gruplar arasi farklilasma oldugu tespit edildiginde

varyanslarin homojenliginin kontroliinden sonra post hoc testleri yapilmistir.
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Varyanslarin homojenligi Levene istatistigi ile kontrol edilmistir (Karag6z,2017:204). alt
boyuttan alinan puanlarin varyanslarimn homojen dagilmadigi durumlarda (Levene
p<0,05) Tamhane's T2 post hoc testi, varyanslarin homojen dagildigi durumlarda (Leven
p>0,05) Tukey post hoc testi kullamlmistir. Arastirmanin modelinin test edilmesinde ise
yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde %95 giliven aralig

referans alinmustir.
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4. BULGULAR

4.1. Kabin Ekibinde Gorev Alan Personelin Kisisel Ozelliklerinin Dagilimi

Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin sosyodemografik 6zellikleri

dagilimi Tablo 4.1.'de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Kabin Ekibinde Gérev Alan Personelin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagilim

Ozellikler N %

Cinsivet Kadn 382 75,5

Y Erkek 124 24,5

25 yas ve alt1 200 39,5

26-35 yas 184 36,4

Yas 36-45 yas 104 | 206

46 yas ve Ustl 18 3,6

. Evli 120 237
Medeni Durumu Bekar 386 76.3
Lise 140 27.7

Eitim D On lisans 212 41,9
gtiim Durumu Lisans 145 287
Lisansiistii ve lizeri 9 1,8

] 5000 TL ve alt1 412 81,4

Ag"'; (;’ne‘“ 5001-10000 TL arast 54 10,7
urumu 10001 TL ve iistii 40 7.9

Aragtirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %75,5" kadin ve %24,5'
erkektir.

Aragtirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %39,5' 25 yas ve altinda,

%36,4'1 26-35 yas arasinda, %20,6's1 36-45 yags arasinda ve %3,6's1 46 yas ve lizerindedir.

Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %76,3" bekar ve %23,7'si

evlidir.

Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %41,9'u 6n lisans, %287'si

lisans, %27,7's1 lise ve %1,8'1 lisansiistii ve iizeri mezunudur.
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Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %81,4'i aylik 5000 TL ve
alt1, %10,7'si aylik 5001-10000 TL arasinda ve %7,9'u aylik 10001 TL ve {sti gelire
sahiptir.

Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin ¢alisma kosullari ile ilgili

ozelliklerinin dagilimi Tablo 4.2.'de gosterilmistir.

Tablo 4.2.Kabin Ekibinde Gorev Alan Personelin Calisma Kosullart ile Iigili Ozelliklerinin Dagilimi

Ozellikler N %

Purser 76 15,0

Unvan Kabin Amiri 74 14,6
Kabin Memuru 356 70,4

0-1 yil 176 34,8

Meslekteki 2-5 yil 138 27,3
sma Siiresi 6-8 yil 53 10,5
Cahyma Siiresi 1 g 14 59 11,7
15 yil ve istii 80 15,8

Aragtirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %70,4'ii kabin memur,

%15,0' purser ve %14,6's1 kabin amiri olarak gérev yapmaktadir.

Aragtirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %34,8'i 0-1 yildan, %27,3'i
2-5 yildan, %15,8'1 15 yil ve iizeri yildan, %11,7'si 9-14 yildan ve %10,5'1 6-8 yildan bu

yana meslekte ¢alismaktadirlar.

Aragtirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin performans degerlendirme

ile ilgili 6zelliklerinin dagilimi Tablo 4.3.'te gosterilmistir.
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Tablo 4.3. Kabin Ekibinde Gérev Alan Personelin Performans Degerlendirme ile Iigili Ozelliklerinin
Dagilimi

Ozellikler N %
Her ugusta 21 4,2
Ayda bir 129 25,5
Performans 3 ayda bir 84 16,6
Degerlendirme 6 ayda bir 144 28,5
Sikhig 12 ayda bir 87 17,2
Hig 15 3,0
Bilinmiyor 26 51
Performans Geri Evet 337 66,6
Bildirimi Hayir 169 334

Arastirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %28,5'1 6 ayda bir, %25,5'i
ayda bir, %17,2'si 12 ayda bir, %16,6's1 3 ayda bir, %4,2'si her ucusta performans
degerlendirilmesinin yapildigini belirtmislerken, %3,0'i performans degerlendirmesinin
hi¢ yapilmadigmi ve %?5,1'1 performans degerlendirme sikligin1 bilmediklerini

belirtmislerdir.

Aragtirmaya katilim gosteren kabin ekibi personelinin %66,6's1 performans
degerlendirmesi sonras1 geri bildirim yapildigini bildirmislerken, %33.,4" geri bildirim

yapilmadigim belirtmislerdir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerin demografik degiskenler bakimindan incelenmesi

ile asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarinin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, oOrgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarimin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin cinsiyete gore farklilagsma
durumlar1 incelenmistir. Buna gore performans uygulamalarina yonelik algilarin, 6rgiitsel
adaletin dagitim boyutu algilarimin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarimin cinsiyete
gore farklilagsmadigi tespit edilmistir. Kadin kabin personelinin ¢alisma kosullarini
erkeklere gore sagligi daha az tehdit ediyor bulduklari, kadmlarin erkeklere gore daha az

efor sarf ettikleri bulunmustur.
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Kabin ekibi personelinin performansin1 degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarinin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, oOrgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarimin yasa gore farklilagma
durumlari incelenmistir. Kabin ekibi personelinin performans degerlendirme kriterlerinin
kapsayiciligi ve performansin objektif degerlendirildigine dair algilarinin yasa gore
farklilagtigi bulunmustur. Buna gore 25 yas ve altinda olan kabin ekibi personelinin
Performans Kriterleri Kapsayiciligina dair algilarinin 36-45 yas arasindaki personelden
daha yiiksek; 25 yas ve altinda olan kabin ekibi personelinin performansin objektif
degerlendirildigine dair inan¢larinin 26-35 yas ve 36-45 yas personelden daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Kabin ekibi personelinin ¢aligma kosullarinin konforlu, saglikli ve
daha az eforlu olduguna dair algilarinin yasa gore farklilastig1 belirlenmistir. Buna gore
25 yas ve altinda olan kabin ekibi personelinin ¢alisma ortamini 26-35 yas ve 36-45 yas
arasindaki personele gore daha konforlu buldugu; 25 yas ve altindaki yaslardaki
personelin ¢alisma ortaminin saglikli oldugunu ve sagligi bozacak etmenlerin oldugunu
en az diisiinen yas grubu olmakla birlikte, 46 yas ve tistli personel ise ¢alisma ortaminda
saglig1 tehdit eden etmenlerin oldugunu en ¢ok dile getiren yas grubu oldugu; 46 yas ve
iizerindeki personelin diger yas gruplarina gore ¢alisma ortaminda daha az efor sarf
etmesini gerektiren etmenlerin oldugunu belirtmistir. Ayrica 25 yas ve altindaki ile 26-
35 yas arasindaki kabin ekibi personelinin 36-45 yas ve 46 yas ve lizerinde olan
personelden orgiitsel adalet boyutu algilart daha yiiksek bulunmustur. 25 yas ve altindaki
kabin personeli ile 26-35 yas arasinda olan personel 36-45 yas arasindaki ve 46 yas ve
iizerindeki personele gore daha ucus emniyetine dair kontrolleri daha fazla yaptiklari

belirlenmistir.

Kabin ekibi personelinin performansin1 degerlendirme uygulamalarina yonelik
algillarimin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, orgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin medeni duruma gore
farklilasma durumlar incelenmistir. Kabin ekibi personelden bekar olan kabin ekibi
personeli evli olanlara gore performansin objektif olarak degerlendirildigini daha fazla
diistinmektedirler. Bekar olan kabin ekibi personeli evli olanlara gore ¢alisma kosullarini
daha konforlu bulmakta, calisma ortamindaki sagligi etkileyen etmelerin daha az
oldugunu diislindiigii, calisma ortaminda efor harcamay1 gereken daha az siire¢ oldugu

belirlenmistir. Ayrica personelden bekar olanlarin ugus emniyetini saglamaya yonelik
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kontrollerini evli olanlara gére daha fazla yaptiklari, yine bekar olanlarin orgiitsel adalet
dagitimi algilar1 evli olanlardan daha yiiksek bulunmus ve adalet dagitimin adaletli

oldugunu diistindiikleri belirlenmistir.

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarimin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, orgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarimin egitim durumuna gore
farklilasma durumlart incelenmistir. Lisans mezunu kabin ekibi personelinin
performansin objektif degerlendirildigine dair algilar1 6n lisans ve lise mezunlarina gore
daha diisiik bulunmustur. On lisans mezunu kabin ekibi personelinin ugus emniyetine dair
kontrolleri lisans ve lise mezunlarina gore daha fazla yaptiklar1 ve lisans mezunlarinin ise
lise ve On lisans mezunlarina gore ucus emniyetine dair uygun hareket ettigi
belirlenmistir. Ayrica 6n lisans mezunlarinin lise ve lisans mezunlarindan daha fazla

olarak orgiitsel adaletin adil dagitildigin1 diistinmektedirler.

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarimin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, orgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin aylik gelir durumuna gore
farklilagma durumlari incelenmistir. 5000 TL ve alt1 aylik gelire sahip olan kabin ekibi
personeli 5001-10000 TL arasinda ve 10001 TL ve tizeri aylik gelire sahip olan
personelden performansin objektif degerlendirildigine dair inanglarinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. 5000 TL ve alt aylik gelire sahip kabin ekibi personelinin 5001-10000
TL ve arasinda aylik gelire sahip olan personelden calisma ortamini daha konforlu
bulmaktadirlar. Yine 5000 TL ve alti gelire sahip kabin ekibi personelinin ¢aligma
ortamin1 daha yiiksek gelir gruplarina gore calisma ortaminin sagligi daha az tehdit
ettiklerini ve efor gerektiren siireg¢lerin daha az oldugunu belirtikleri tespit edilmistir.
Ayrica 5000 TL ve alt aylik gelire sahip kabin ekibi personelinin ugus emniyetinin
saglanmasinda kontrolleri 5001-10000 TL ve 10001 TL tistii aylik gelire sahip olanlardan
daha fazla yaptiklart belirlenmistir.

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarinin, ¢aligma kosullarina yonelik alginin, orgiitsel adaletin dagitim boyutuna

yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin unvana gore farklilasma
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durumlar incelenmistir. Purser olarak gorev yapan kabin ekibi personeli kabin amiri ve
kabin memurlarindan ¢alisma kosulunun daha az konforlu ve saglikli oldugunu
diisinmektedirler. Bununla birlikte kabin amiri olarak gérev yapan personel de kabin
memurlarindan c¢alisma kosullarinin daha az saglikli oldugunu diistindiikleri tespit
edilmistir. Kabin memuru olanlar purser ve kabin amiri personeline gore calisma
ortaminin daha az efor gerektiren kosullarin oldugunu belirttikleri saptanmistir. Purser
olarak goérev yapan personelin diger pozisyonlara gore ucus emniyetinin gerekliliginin
daha fazla farkinda olduklari, buna karsin ugus emniyeti kontrolleri kabin memuru veya
kabin amiri olarak gérev yapan personele gore daha az yaptiklari, kabin amirlerinin de
kabin memurlarindan kontrol konusunda daha az duyarli olduklar1 belirlenmistir. Ayrica
purser olarak gorev yapan kabin ekibi personelinin kabin amiri ve kabin memurlarina
gdre ugus emniyet kurallarina yonelik daha uygun hareket ettikleri saptanmustir. Orgiitsel
adaletin adil dagitildigina dair algilarin ise purser olarak gorev yapan personelin kabin

amiri ve kabin memurlarina goére daha olumlu yonde oldugu belirlenmistir.

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarinin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, orgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin meslekte ¢alisma yilina gore
farklilasma durumlar1 incelenmistir. Meslekteki calisma siiresi 0-1 y1l arasinda olan kabin
ekibi personelinin performans degerlendirmesinin kapsayiciligina dair olan algilarinin 6-
8 yildir meslekte ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu, yine 0-1 yildir meslekte bulunan
personelin 2-5 yil, 6-8 yil ve 15 yil ve iizeri yildir meslekte bulunan personelden daha
fazla olarak performansin objektif degerlendirildigini belirttikleri saptanmistir. 0-1 yildan
bu yana meslekte calisan kabin ekibi personelinin diger calisma siirelerine gore ¢alisma
ortaminin konforlu oldugunu belirttikleri bulunmustur. 0-1 yi1l ve 2-5 yildan bu yana
meslekte ¢alisan kabin ekibi personelinin ¢aligma ortamini 6-8 yil, 9-14 yil ve 15 y1l ve
iistiinde meslekte calisanlardan daha saglikli bulduklari, 6-8 yildan bu yana ¢alisanlarin
15 yil ve tistii calisanlara gore ¢aligma ortamini daha saglikli bulduklari belirlenmistir.
Yine 0-1 y1l ve 2-5 yil arasinda meslekte ¢alisanlarin ¢alisma ortamini 9-14 yil ve 15 yil
ve lstiinde ¢alisanlara gore calisma ortamint daha konforlu bulduklar1 belirlenmistir. 15
yil ve lstiinde meslekte ¢alisan personelin ugus emniyeti farkindalik diizeyleri 0-1, 2-5,
6-8 ve 9-14 yildir ¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur. 0-1 yil arasinda meslekte
calisanlarin ise 2-5 yil, 6-8 yil, 9-14 yil ve 15 yil ve lstii yildir ¢alisanlara gére ugus
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emniyetine dair kontrolleri daha fazla yaptiklar1 sonucu elde edilmistir. Ayrica 0-1 yil
arasinda meslekte caliyor olan kabin ekibi personelinin orgiitsel adaletin adil olarak
saglandigina dair algilar1 2-5 yil, 6-8 yil, 9-14 yil ve 15 yil ve {istii yi1ldir calisanlara gore

daha fazla bulunmustur.

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yo6nelik
algilarinin, ¢aligma kosullarina yonelik alginin, oOrgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin performans degerlendirme
sikligina gore farklilasma durumlar1 incelenmistir. Performans degerlendirmesinin
yapilip yapilamadig1 hakkinda bilgi sahibi olmayan kabin ekibi personelinin performans
degerlendirme kriterleri kapsami hakkinda her ugusta ayda bir, 3 ayda bir, 6 ayda bir, 12
ayda bir performans degerlendirmesi yapilan ve hi¢ yapilamayanlardan daha az bildikleri,
performans degerlendirmesi hi¢ yapilamayan kabin ekibi personelinin yapilanlara gore
performansin daha az objektif degerlendirildigini diisiindiikleri belirlenmistir. Ayrica
performans degerlendirme sikligina gore kabin ekibi personelinin ugus emniyeti algilari

ve Orgiitsel adalet dagitim boyutu algilar1 farklilasmamastir.

Kabin ekibi personelinin performansini degerlendirme uygulamalarina yonelik
algillarimin, ¢alisma kosullarina yonelik alginin, orgiitsel adaletin dagitim boyutuna
yonelik algilarinin ve ugus emniyetine yonelik tutumlarinin performans degerlendirmesi
geri doniisii yapilma durumuna gore farklilasma durumlar incelenmistir. Performans
degerlendirmesi geri doniisii yapilan kabin ekibi personelinin performans degerlendirme
kapsamini geri donilis yapilamayanlara gore daha az bildikleri, performans
degerlendirmesinin objektif olarak yapildigina dair inan¢larinin daha fazla oldugu
belirlenmistir. Yine performans degerlendirmesi geri doniisii yapilan kabin eKibi
personelinin digerlerine gore ¢alisma kosullarim daha saglikli bulduklar, daha az efor
sarf ettiklerini diistindiikleri belirlenmis olup, performans degerlendirmesi geri doniisii
yapilan kabin ekibi personelinin oOrgiitsel adaletin dagitimi ile ilgili algilarinin geri

bildirim yapilmayanlara gére daha yiliksek oldugu belirlenmistir.
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4.2. Arastirmada Kullanlan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenirliligi

Bu boliimde arastirmaci tarafindan hazirlanan Glgeklerle elde edilen verilerin
gecerliligi i¢in acimlayict faktdr analizi yapilmis olup, giivenirlik analizi i¢in Cronbach

Alpha katsayis1 elde edilmistir.

4.2.1.Performans uygulamalarma iliskin alg1 olceginin gecerlilik ve giivenirlik

analizi

Performans Uygulamalarina iliskin Alg1 Olgegine ait maddelerin ifadelerinin faktor
analizine uygunlugu KMO o6rnekleme uygunluk olglimii ve Barlett’s test ile

arastirilmustir. Olgege ait KMO ve Barlett's testi sonuglar1 Tablo 4.4° te gdsterilmistir.

Tablo 4.4. Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olceginin KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve
Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0.915

Barlett's Ortalama Ki-Kare 3327,311

Test Serbestlik Derecesi 91
Anlamhhik 0,000

Performans Uygulamalarina iliskin Algi Olgeginin maddelerinin faktdr analizine
uygunlugunun kontrol i¢in yapilan KMO oOrnekleme uygunluk Ol¢iimii 0,915 olarak
bulunmustur. Ayrica Bartlett's testi sonucu anlamli ¢ikmis olup (p<0,05) ifadelerin

acimlayici faktor analizinin yapilabilmesi i¢in uygun kosullart sagladig belirlenmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerin arastirmacinmin hazirladigi
Ol¢ekle uyusum halinde oldugu belirlenmekle birlikte, madde Performans Kriterleri alt
boyutuna ait madde 5 ve 14'in iki faktérde de 0,1'den daha az farkla yiiklendigi

belirlendiginden 6lgek maddeleri arasindan ¢ikarilmstir.
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Olgekten 5. ve 14. maddelerin ¢ikarilmasimn ardindan dlgege ait KMO ve Barlett's

testi sonuglar1 Tablo 4.5’te gosterilmistir.

Tablo 4.5. Maddeler Cikarildiginda Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgeginin KMO Ornekleme
Uyguniuk Olgiimii ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0.892
Ortalama Ki-Kare 2630,486
Barlett's Serbestlik Derecesi 66
Test
Anlamliik 0,000

Olgekten 5. ve 14. maddelerin ¢ikarilmasinin ardindan tekrar yapilan agimlayici
faktor analizinde KMO 6rnekleme uygunluk 6l¢iimii 0,892 olarak bulunmustur. Ayrica
Bartlett's testi sonucu anlamli ¢ikmis olup (p<0,05) ifadelerin agimlayici faktor analizinin

yapilabilmesi i¢in uygun kosullar1 sagladigi belirlenmistir.

Agimlayict faktor analizinde temel bilesenler analizi uygulanmis olup, dondiirme
rotasyonu i¢in varimax yontemi kullanilmigtir. A¢imlayict faktor analizine ait bulgular

Tablo 4.6.'da gosterilmistir.

Tablo 4.6. Performans Uygulamalarina Iliskin Alg1 Olgeginin Faktor Yapist ve Giivenirlik Katsayilar:

) Faktoriin Giivenirlik
. Ol¢ek Faktor - Degeri
Faktor Adi Maddeleri Yiikii Aclsz%cmgl (Cronbach
Alpha)
al0 0,879
Performans all 0821
Kriterleri a8 0,798
30,895 0,861
Kapsami a9 0,722
) al3 0,582
(Ozdeger=3,707) a6 0,519
a3 0,801
Objektif a2 0,750
Degerlendirme al 0,619 24,682 0,795
(Ozdeger=2,962) a4 0,607
ar 0,571
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Tablo 4.6. (Devam) Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgeginin Faktor Yapisi ve Giivenirlik
Katsayilari

al2 0,546

Toplam
Varyans

55,577 0,878

Acimlayic1 faktdr analizi sonucunda Performans Uygulamalarina Iliskin Alg:
Olgeginin agikladig1 varyans oram %355,577 olarak tespit edilmis olup, alt boyutlara ve
genel olgege ait Cronbach Alpha gilivenirlik katsayilar1 >0,70 oldugundan 6lcegin i¢
tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

4.2.2.Fiziksel ¢alisma kosullarma iliskin alg1 olgeginin gecerlilik ve giivenirlik

analizi

Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algr Olgegine ait maddelerin ifadelerinin
faktor analizine uygunlugu KMO o&rnekleme uygunluk ol¢limii ve Barlett’s test ile

arastirilmustir. Olgege ait KMO ve Barlett's testi sonuglar1 Tablo 4.7 de gosterilmistir.

Tablo 4.7. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginin KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve
Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0.872
Barlett's Ortalama Ki-Kare 2442,326
Test
Serbestlik Derecesi 136
Anlamhlik 0,000

Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginin maddelerinin faktdr analizine
uygunlugunun kontrol i¢in yapilan KMO oOrnekleme uygunluk o6l¢iimii 0,872 olarak
bulunmustur. Ayrica Bartlett's testi sonucu anlamli ¢ikmis olup (p<0,05) ifadelerin

acimlayici faktor analizinin yapilabilmesi i¢in uygun kosullar1 sagladig belirlenmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerin arastirmacinin hazirladigi
olgekle uyusum halinde oldugu belirlenmekle birlikte, Konfor alt boyutuna ait madde
14%n iki faktorde de 0,1'den daha az farkla yiiklendigi belirlendiginden 6l¢ek maddeleri

arasindan ¢ikarilmstir.
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Olgekten 14. maddelerin ¢ikarilmasinin ardindan Slgege ait KMO ve Barlett's testi

sonuglar1 Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginin KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve
Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0.865
Ortalama Ki-Kare 2225,444
Barlett's Serbestlik Derecesi 120
Test
Anlamliik 0,000

Olgekten 14. maddenin ¢ikarilmasinin ardindan tekrar yapilan agimlayici faktdr
analizinde KMO 0&rnekleme uygunluk ol¢timii 0,865 olarak bulunmustur. Ayrica
Bartlett's testi sonucu anlamli ¢ikmis olup (p<0,05) ifadelerin agimlayici faktor analizinin

yapilabilmesi i¢in uygun kosullar1 sagladigi belirlenmistir.

Agimlayict faktor analizinde temel bilesenler analizi uygulanmis olup, dondiirme
rotasyonu i¢in varimax yontemi kullanilmistir. A¢imlayici faktor analizine ait bulgular

Tablo 4.9.'da gosterilmistir.

Tablo 4.9. Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algt Olgeginin Faktér Yapist ve Giivenirlik Katsayilart

.. Faktériin Giivenirlik
& Olgek Faktor 5 Degeri
Faktor Adi Maddeleri Yiikii Ag:lkzg/z;cmgl (Cronbach
Alpha)
b12 0,702
b2 0,698
b1l 0,685
Konfor v 0667 2 206 0,806
(Ozdeger=3,393) b10 0,636
b13 0,609
b17 0,515
b9 0,718
Saghk b8 0,629 15,783 0,727
N b5 0,586
(Ozdeger=2,525) b7 0571
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Tablo 4.9. (Devam) Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginin Faktor Yapisi ve Giivenirlik
Katsayilari

b16 0,546
b15 0,523
b4 0,781
Efor b3 0,672 12,578 0,702
(Ozdeger=2,012) bl 0,570
J:f;gnms 50,567 0,862

Acmmlayici faktdr analizi sonucunda Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Alg1
Olgeginin agikladig1 varyans orani1 %50,567 olarak tespit edilmis olup, alt boyutlara ve
genel Olgege ait Cronbach Alpha giivenirlik katsayilart >0,70 oldugundan 6lgegin ig
tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

4.2.3.Ucus emniyeti tutumu ol¢eginin gecerlilik ve giivenirlik analizi

Ucus Emniyeti Tutumu Olgegine ait maddelerin ifadelerinin faktor analizine
uygunlugu KMO 6rnekleme uygunluk dl¢iimii ve Barlett’s test ile arastirilmustir. Olgege

ait KMO ve Barlett's testi sonuglar1 Tablo 4.10.’da gosterilmistir.

Tablo 4.10. Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginin KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0.959
Ortalama Ki-Kare 9727,651
Barlett's Serbestlik Derecesi 231
Test
Anlamliik 0,000

Ucus Emniyeti Tutumu Olgeginin maddelerinin faktdr analizine uygunlugunun
kontrol i¢in yapilan KMO 6rnekleme uygunluk 6l¢iimii 0,959 olarak bulunmustur. Ayrica
Bartlett's testi sonucu anlamli ¢ikmis olup (p<0,05) ifadelerin agimlayici faktor analizinin

yapilabilmesi i¢in uygun kosullar1 sagladig1 belirlenmistir.
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Acimlayici faktor analizinde temel bilesenler analizi uygulanmis olup, dondiirme
rotasyonu i¢in varimax yontemi kullamlmistir. Agimlayict faktor analizine ait bulgular

Tablo 4.11.’de gosterilmistir.

Tablo 4.11. Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginin Faktor Yapisi ve Giivenirlik Katsayilar

Faktoriin Giivenirlik
" Olgek Faktor 5 Degeri
Faktor Adi Maddeleri Yiikii Aglktﬂ/oyl)cmgl (Cronbach
Alpha)
cl4 0,815
c12 0,813
c19 0,787
cl7 0,770
Farkindahk 35,057 0,957
cll 0,749
(Ozdeger=12,657) c20 0,747
c15 0,728
cl16 0,727
c18 0,719
c13 0,680
c21 0,670
c22 0,569
Kontrol c/ 0,815
c10 0,767 21,774 0,924
(Ozdeger=1,490) 6 0,722
c5 0,715
c8 0,609
c9 0,603
cl 0,795 12,905 0,743
Uygunluk c2 0,725
(Ozdeger=1,195) cl 0,654
c3 0,600
Toplam 69,736 0,958
Varyans

Acmmlayici faktor analizi sonucunda Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginin agikladigi
varyans orani %69,736 olarak tespit edilmis olup, alt boyutlara ve genel Olgege ait
Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 >0,70 oldugundan 6l¢egin i¢ tutarliliga sahip

oldugu belirlenmistir.
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4.2.4.Orgiitsel adalet dagitim boyutu él¢eginin gecerlilik ve giivenirlik analizi

Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgegine ait maddelerin ifadelerinin faktor
analizine uygunlugu KMO oOrnekleme uygunluk oOl¢limii ve Barlett’s test ile

arastirilmustir. Olgege ait KMO ve Barlett's testi sonuglari Tablo 4.12°de gosterilmistir.

Tablo 4.12. Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve Bartlett’s
Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0.764

Barlett's Ortalama Ki-Kare 776,461

Test Serbestlik Derecesi 6
Anlamhhk 0,000

Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin maddelerinin faktdr analizine
uygunlugunun kontrol i¢in yapilan KMO 06rnekleme uygunluk oOl¢iimii 0,764 olarak
bulunmustur. Ayrica Bartlett's testi sonucu anlamli ¢ikmis olup (p<0,05) ifadelerin

acimlayici faktor analizinin yapilabilmesi i¢in uygun kosullart sagladigi belirlenmistir.

Agimlayict faktor analizinde temel bilesenler analizi uygulanmig olup, dondiirme
rotasyonu i¢in varimax yontemi kullamlmustir. Olgek tek faktdrden olustugu
anlagildigindan faktor yiikleri i¢in bilesen matrisindeki degerler kullanilmustir.

Acimlayic faktor analizine ait bulgular Tablo 4.13.'de gosterilmistir.

Tablo 4.13. Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin Faktor Yapisi ve Giivenirlik Katsayilar:

) Faktoriin Giivenirlik
. Ol¢ek Faktor - Degeri
Faktor Adu Maddeleri Yiikii Aglsz:/?)ahgl (Cronbach
Alpha)
d2 0,884
Orgiitsel Adalet d4 0,859
Dagitim Boyutu d1 0,794 64.736 0813
Olgegi ’ ’
. d3 0,663
(Ozdeger=2,589)
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Tablo 4.13.(Devam) Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olceginin Faktor Yapist ve Giivenirlik Katsayilart

Toplam

Varyans 64,736

0,813

Agimlayici faktdr analizi sonucunda Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginin
acikladig1 varyans oran1 %69,736 olarak tespit edilmis olup, alt boyutlara ve genel dlgege
ait Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 >0,70 oldugundan 6lgegin i¢ tutarliliga sahip

oldugu belirlenmistir.

4.3. Kabin Ekibi

Dagiimlarinin incelenmesi ve Normallik Testi

Personelinin  Olgeklerden Almis Olduklar1 Puanlarm

Bu boliimde kabin ekibi personelinin Olgeklerden ve alt boyutlarinda almis
olduklar1 puanlarin ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerlerine ait

dagilimlart incelenmistir.

4.3.1.Kabin ekibi personelinin performans uygulamalarma iliskin alg1 6l¢eginden

aldiklar1 puanlarin dagilimlar:

Kabin ekibi personelinin performans uygulamalarina iliskin algi 6l¢eginden
aldiklar1 puanlarin ortalama, standart sapma, basiklik (kurtois) ve garpiklik (skewness)

degerleri Tablo 4.14.'de gosterilmistir.

Tablo 4.14. Kabin Ekibi Personelinin Performans Uygulamalarina Iliskin Algi Olgeginden Aldiklar
Puanlarin Dagilimi ve Normallik Testi

Standart arpikhk Basikhk
Alt Boyutlar N Ortalama Sapma (gke\?/ness) (Kurtois)
Performans
Kriterleri 506 4,03 0,57 -0,608 0,642
Kapsami
Objekuf 506 | 3,69 0,67 0,358 0,109
Degerlendirme
Performans
Uygulamalarina 506 3,86 0,56 -0,326 -0,133
Iliskin Alg1 Ol¢egi
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Arastirmaya katilan  kabin ekibi personelinin  performans kriterlerinin
kapsayiciligina dair algilarinin ortalamasit X= 4,03 (ss=0,57); performansin objektif
degerlendirildigine  dair algilarin  ortalamas1  X=3,69 (ss=0,67); performans
uygulamalarina iliskin genel algilarinin ortalamasi ise X=3,86 (ss=0,56) olarak tespit

edilmistir.

Aragtirmaya katilan kabin ekibi personelinin Performans Uygulamalarina Y 6nelik
Alg1 Olgegi ve alt boyutlar1 puanlarimin basiklik ve carpiklik degerleri -3 ve +3 arasinda
(Ak,2009) oldugundan puanlarin normal dagilim gosterdigi bulunmustur.

4.3.2.Fiziksel calisma kosullarma iliskin alg1 o6lceginden aldiklar1 puanlarin

dagilimlan

Kabin ekibi personelinin Fiziksel Calisma Kosullarina iliskin Algi Olgeginden
aldiklar1 puanlarin ortalama, standart sapma, basiklik (kurtois) ve carpiklik (skewness)
degerleri Tablo 4.15.’de gosterilmistir.

Tablo 4.15. Kabin Ekibi Personelinin Fiziksel Calisma Kosullarina Iliskin Algi Olgeginden Aldiklar:
Puanlarin Dagilim: ve Normallik Testi

Standart Carpikhk Basikhk
Alt Boyutlar N Ortalama Sapma (Skewness) (Kurtois)
Konfor 506 3,09 0,72 -0,287 -0,459
Saghk 506 2,77 0,73 0,110 -0,476
Efor 506 2,46 0,75 0,384 0,052
Fiziksel
Calisma
Kosullarma 506 2,85 0,60 -0,050 -0,499
i“liskin Algi
Olcegi

Arastirmaya katilan kabin ekibi personelinin ¢aligma ortamindaki konfor
durumlarinin ortalamasi X=3,09 (ss=0,72); calisma ortaminin saglig1 tehdit eden unsurlar
icermedigine dair alginin ortalamas1 X=2,77 (ss=0,73); caligma ortaminda olagan dis1
efor sarf etme ile ilgili algilarmin ortalamast X=2,46 (ss=0,75); fiziksel caligma

kosullarina iliskin genel alginin ortalamas1 X=2,85 (ss=0,60) olarak tespit edilmistir.
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Arastirmaya katilan kabin ekibi personelinin Fiziksel Calisma Kosullarma iliskin
Alg1 Olgegi ve alt boyutlar1 puanlarinin basiklik ve carpiklik degerleri -3 ve +3 arasinda
(Ak,2009) oldugundan puanlarin normal dagilim gosterdigi bulunmustur.

4.3.3.Ucus emniyeti tutumu dlceginden aldiklari1 puanlarin dagihimlar:

Kabin ekibi personelinin Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginden aldiklari puanlarin
ortalama, standart sapma, basiklik (kurtois) ve carpiklik (skewness) degerleri Tablo
4.16.'da gosterilmistir.

Tablo 4.16. Kabin Ekibi Personelinin Ugus Emniyeti Tutumu Olgeginden Aldiklart Puanlarin Dagilimi ve
Normallik Testi

Standart Carpikhik Basiklik
Alt Boyutlar N Ortalama Sapma (Skewness) (Kurtois)
Farkindahk 506 4,72 0,38 -1,119 -0,426
Kontrol 506 2,82 0,69 0,137 -0,388
Uygunluk 506 4,48 0,44 -0,231 -1,190
Usus Emniyeti | o5 | 4 5 0,36 0,992 0,527
Tutumu Olgegi

Arastirmaya katilan kabin ekibi personelinin ugus emniyeti ile ilgili farkindalik
diizeylerinin ortalamasi X=4,72 (ss=0,38); ugus emniyeti ile kontrolleri yapma tutumu
ortalamasi X=2,82 (ss=0,69); ugus emniyeti ile ilgili genel tutumlart ortalamas1 X=4,68
(ss=0,36) olarak bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin ekibi personelinin Ugus Emniyeti Tutumu Olgegi ve alt
boyutlart puanlarinin basiklik ve carpiklik degerleri -3 ve +3 arasinda (Ak,2009)

oldugundan puanlarin normal dagilim gosterdigi bulunmustur.
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4.3.4.Orgiitsel adalet dagitim boyutu él¢eginden aldiklari puanlarin dagihimlar

Kabin ekibi personelinin Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgeginden aldiklart
puanlarin ortalama, standart sapma, basiklik (kurtois) ve ¢arpiklik (skewness) degerleri

Tablo 4.17.'de gosterilmistir.

Tablo 4.17. Kabin Ekibi Personelinin Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olceginden Aldiklar: Puanlarin
Dagilimi ve Normallik Testi

Standart Carpikhik Basiklik
Alt Boyutlar N Ortalama Sapma (Skewness) (Kurtois)
Orgiitsel
Adalet 506 3,12 0,92 0,566 0,044
Dagitim
Boyutu

Arastirmaya katilan kabin ekibi personelinin orgiitsel adaletin dagitim ile ilgili

algilarinin ortalamasi X=3,12 (ss=0,92) olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan kabin ekibi personelinin Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu
puanlarinin basiklik ve carpiklik degerleri -3 ve +3 arasinda (Ak,2009) oldugundan

puanlarin normal dagilim gosterdigi bulunmustur.

4.4. Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin revize edilmis modeline gére AMOS programinda hazirlanmis ¢izim

Sekil 4.1'de gosterilmistir.
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Sekil 4.1. Arastirma Modelinin AMOS Programindaki Ilk Durumu

AMOS programinin ¢alistirilmasiyla p degeri istatistiksel bakimdan anlamsiz ¢ikan

degerler analizden p degeri biiylik olandan baslayarak sira ile ¢ikarilmis, c¢ikarma

isleminden sonra program tekrar calistirilmis ve etki iliskilerinin anlamlilik degerleri

kontrol edilip yine en yiiksek p degerine sahip olan ¢ikarilmistir. Bu siire¢ degiskenler

arasinda anlamsiz iliskiler olamayana kadar devam etmistir. Iliskilerin ¢ikarilma sirasi

Tablo 4.18’te gosterilmistir.

Tablo 4.18. AMOS Programi Ciktilarina Gére Etkinin Olmadig Ikiliklerin Modelden Cikarilma Adimlar:

Sira Etki Iligkileri p
1. Saglik—Farkindalik >0,05
2. Objektif Degerlendirme—Kontrol >0,05
3. Objektif Degerlendirme— Uygunluk >0,05
4. Konfor—Farkindalik >0,05
5. Saglik—Uygunluk >0,05
6. Efor—Uygunluk >0,05
7. Konfor—Uygunluk >0,05
8. Performans Degerlendirme Kriteri Kapsami—Kontrol >0,05
9. Efor—Farkindalik >0,05

Tablo 4.18’de gosterilen adimlar sonrasinda olusan model Sekil 4.2.'de

gosterilmistir.

158



adalet_dagitimi

20
29

peformans_kriterleri_kapsami 8 = - farkindalik_a

)
= kontrol_a

objektit_degeriendirme

-

SN\

uyguniuk_a

o7

konfor_a

- saglik_a
- efor_a

Sekil 4.2. Arastirma Modelinin AMOS Programindaki Son Durumu

Modelin son haline ait uyum indeksi degerleri Tablo 4.19°da gosterilmistir.

Tablo 4.19. Arastirmanin Modeline Ait Iyi Uyum Degerleri

Uyum Indeksi I’Z:g;&? Katjfl!aliillen Deger Sonug¢
CMIN/d 0-3 3-5 1,132 Iyi
RMSEA 0-0,05 0,05-0,08 0,16 Iyi

CFlI 0,97-1,00 0,95-0,97 0,99 Iyi

Tablo 4.19.’a gore arastirmada referans uyum iyiliklerine gore arastirmanin nihai

modelinin iyi uyum sagladigi ifade edilebilir.

Arastirmanin yap1 gecerliliginin uygun oldugunun anlasilabilmesi i¢in Yapi
Giivenirliligi ‘nin (CR) 0,7 oranindan daha biiyiik bir say1 olmalidir (Hair ve ark, 2010).
Ayrica (AVE (Agiklanan Varyans) degerinin de her bir yapiya gore 0,5'ten biiylik
olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu arastirmanin modeli i¢in CR katsayilar1 0,72 ve
iizerinde, AVE katsayilartysa 0,52 ve iistiinde deger aldiklar1 belirlenmis olup, modelin
yapt gecerliligi ve modelin uyumunun saglandigi bulunmustur ve hipotezlerin

yorumlanmasinin yapilabilir oldugu tespit edilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu calismada Tiirkiye'de havayolu yolcu tasimaciligi sektoriinde bulunan
isletmelerdeki kabin ekibi personeli arasinda yer alan purser, kabin amiri ve kabin
memuru olarak gdérev yapan personelin ugus emniyetini etkileyebilecek faktorler
incelenmistir. Literatlir taramasi sonucunda bu faktorlerin personelin performans
degerlendirmesine yonelik uygulamalar ile algi ve tutumlarinin, ¢aligma kosullarinin ve
orgiitsel adaletin dagitim ile ilgili algilarin belirleyici olabilecegine karar verilmis ve
personelin ¢alisma kosullarina, performans degerlendirme uygulamalarina ve orgiitsel
adaletin dagitim boyutuna yonelik algi ve tutumlarinin 6l¢iilmesi adina literatiirden 6l¢tim

araclar1 arama ¢aligmas1 yapilmistir.

Y apilan literatiir caligmas1 sonucunda havayolu yolcu tasimaciligi yapan firmalarin
kabin ekibinde gorev yapan kabin memuru, kabin amiri ve purserlere yonelik bu algilarin
ol¢iildiigii 6l¢tim aract bulunamamis ve dlgeklerin arastirmaci tarafindan gelistirilmesine
karar verilmistir. Buna yonelik ilk olarak arastirmanin amacina yonelik kavramlari ifade
eden caligmalar incelenmis, havayolu calisanlar1 ve yoneticileri ile ¢esitli goriismeler
yapilmistir. S6z konusu personelin performans degerlendirme uygulamalarina yonelik
algilarini, calisma kosullari ile ilgili algilarini, orgiitsel adaletin dagitim boyutu ile ilgili
algillarim ve ucus emniyetine yonelik tutumlarimt 6l¢gmek igin olusturulacak taslak
Olgeklerle 320 kisi ile pilot calisma gerceklestirilmistir. Pilot ¢alisma sonrasinda elde
edilen veriler gilivenirlik ¢alismasi yapilmis, agimlayic1 faktdr analizi yapilarak dlgekler
alt boyutlara ayrilmis ve sonrasinda dlgeklerin dogrulayici faktor analizine tabi tutularak

oOlgeklerin iyi uyum degerlerinin kontrolii yapilmstir.

Buna gore taslak ¢aligmalarinda yer alan maddelere gore Performans
Uygulamalarina iliskin Alg1 Olgegi 2 alt boyut ve 14 ifade olacak bigimde faktdrlesmis
ve "Performans Kriterleri Kapsami" ve "Objektif Degerlendirme" olarak alt boyutlar
adlanmustir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi sonucunda RMSEA, CFI, CMIN/ d ve GFI

iyi uyum degerlerinin kabul veya iyi uyum araliklarinda oldugu belirlenmistir.

Fiziksel Calisma Kosullarna Iliskin Algi Olgegi toplamda 3 alt boyut ve 17 ifade

olacak bigimde gegerliligi ve giivenirligi yapilip, dogrulayici faktor analizi sonucunda iyi
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uyum degerlerinin kabul araliklarinda oldugu tespit edilmistir. Fiziksel Calisma
Kosullarma iliskin Alg1 Olgegi’ nin alt boyutlar1 "Konfor", "Saglik" ve "Efor " olarak

isimlendirilmistir.

Yine ¢alismada Ugus Emniyeti Olgegi 3 alt boyut ve 22 ifade olacak bicimde
faktorlesmis, "Farkindalik", "Kontrol" ve "Uygunluk" olarak alt boyutlar
isimlendirilmistir. Bu o0l¢ek icin dogrulayici faktor analizi sonucunda iyi uyum

degerlerinin kabul araliklarinda oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmada son olarak kabin personelinin orgiitsel dagitim adaletinin dagitimsal
boyutu algilarin1 6lgmeye yonelik ifadelerinin literatiirden faydalanilarak olusturulmus,

tek faktorlii ve 4 ifadeli Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Olgegi kullamlmustir.

Arastirmanin Slgeklerinden alinan puanlarin kisisel 6zelliklere gore farklilagsma
durumlarinin incelenmesinin ardindan arastirmanin modelinin test edilmesi asamasina
gecilmigtir. AMOS programinin ¢aligtirilmasiyla p degeri istatistiksel bakimdan anlamsiz
cikan degerler analizden p degeri biiylik olandan baslayarak sira ile ¢ikarilmis, ¢ikarma
isleminden sonra program tekrar calistirilmis ve etki iliskilerinin anlamlilik degerleri
kontrol edilip yine en yiiksek p degerine sahip olan ¢ikarilmistir. Bu siire¢ degiskenler
arasinda anlamsiz iligkiler olamayana kadar devam etmistir. Iyi uyum degerlerinin
yakalandig1 arastirmanin nihai modeline gore arastirma hipotezlerinin kabul ve ret

durumlari tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin alt boyutlari arasindaki iliski incelendiginde

asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Tablo 5.1. Arastirma Modeline Ait Yapisal Esitlik Modeli Ciktist

. Standart
Hipotezler Yiikler t-test p Sonug

0,201 3,991 | 0,000 Kabul

Performans Degerlendirme Kriteri
Kapsami—Orgiitsel Adalet Dagitimi
Objektif Degerlendirme— Orgiitsel
Adalet Dagitimi
Performans Degerlendirme Kriteri
Kapsami—Farkindalik

0,302 5991 | 0,000 Kabul

0,287 5,505 | 0,000 Kabul
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Tablo 5.1. (Devam) Aragtirma Modeline Ait Yapisal Esitlik Modeli Ciktist

Performans Degerlendirme Kriteri i i i Ret
Kapsami—Kontrol
Performans Degerlendirme Kriteri 0,267 6,137 | 0.000 Kabul
Kapsami—Uygunluk
Objektif Degerlendirme— Farkindalik -0,212 -4,479 | 0,000 Kabul
Objektif Degerlendirme— Kontrol - - - Ret
Objektif Degerlendirme— Uygunluk - - - Ret
Konfor— Farkindalik - - - Ret
Konfor— Kontrol 0,317 15,003 | 0,000 Kabul
Konfor— Uygunluk - - - Ret
Saglik— Farkindalik - - - Ret
Saglik— Kontrol 0,761 41,005 | 0,000 Kabul
Saglik— Uygunluk - - - Ret
Efor— Farkindalik - - - Ret
Efor— Kontrol 0,044 2,420 | 0,016 Kabul
Efor— Uygunluk - - - Ret
Orgiitsel Adalet Dagitimi— Farkindalik 0,107 2,238 | 0,025 Kabul
Orgiitsel Adalet Dagitimi— Kontrol 0,090 4,452 | 0,000 Kabul
Orgiitsel Adalet Dagitimi— Uygunluk 0,146 3,236 | 0,001 Kabul

Tablo 5.2. Arastirma Modeline Ait Aract Degiskenlik Analizi Amos Ciktilar:

. Standart
Hipotezler Yiikler p Sonug
Performans Degerlendirme Kriteri —Orgiitsel
Adalet Dagitimi— Farkindalik 0,021 0,008 Kabul
Performans Degerlendirme Kriteri —Orgiitsel i
Adalet Dagitimi— Kontrol 0,018 0,000 Kabul
Performans Degerlendirme Kriteri —Orgiitsel
Adalet Dagitimi— Uygunluk 0,029 0,000 Kabul
Objektif Degerlendirme—Orgiitsel Adalet
Dagitim1 — Farkindalik 0,032 0,009 Kabul
Objektif Degeflendlrme—>0rgutsel Adalet 0,027 0,001 Kabul
Dagitim1 — Kontrol
Objektif Degverlendlrme—>0rgutsel Adalet 0,044 0,000 Kabul
Dagitim1 — Uygunluk

Performans degerleme siklig1 incelendiginde, kabin ekibinin yaklasik yarisinin
performansinin uzun zaman dilimlerinde degerlendirildigi goriilmiistiir. Emniyetin 6n

planda oldugu havayolu isletmelerinde, bu zaman araligiin fazla olmas: ile
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degerlendirme sikliginin uzamasi hata ya da ihlallerin zamaninda fark edilememe
durumunu ortaya ¢ikarabilir. Performans degerleme uygulamalarinin sikliginin artmasi
ile kabin gorevlileri daha verimli ¢alisabilir. Bu nedenle havayollar1 degerleme sikligini

arttirip, degerleme sonuglarini kabin gorevlileri ile paylagsmalidir.

Bazi havayollarinda ise performans degerleme uygulamalarinin yapilmadigi ortaya
cikmistir. Degerleme uygulamalarinin yapilmamasi kabin gorevlilerinin daha rahat
caligmasi anlamina gelebilir. Hizmet agisindan bir risk faktorii olacagindan, tim
havayollarinin performans degerleme kriterlerini belirleyip, uygulama yapmalar1 ve geri
bildirimlerde  bulunmalar1  tavsiye edilebilir. ~ Geribildirimlerde  bulunmayan
havayollarinda kabin gorevlileri yolcu karsilamada, ugus boyunca giileryiizli ve ilgi
konusunda 6zenli davranmayabilir. En 6nemlisi de inis ve kalkis esnasinda kabinin
emniyetli bir sekilde hazirlanmasina yeteri kadar dikkat etmeyebilirler. Ornegin; inis
esnasinda tiim dergi, gazete ve bardaklarin kabin gorevlisi tarafindan kaldirilip kabin
uygunlugunun alinmasi gerekmektedir. Performansinin degerlendirilmedigini gdren

kabin gorevlisi yapilmasi gereken bu asamalari bazen atlayabilir.

“Performans degerleme kriterleri” ile “objektif degerlendirme” alt boyutlarinin
puanlarinin yiiksek olmasi, kabin gorevlileri performans degerleme ¢alismalarinin
tarafsiz oldugunu diistinmektedirler. Objektif bir sekilde degerlendirildigini diisiinen

kabin gdrevlisinin motivasyonu artacak ve emniyetli davramsa yonelecegi sdylenebilir.

Emniyet dlgegi alt boyutlarindan olan “farkindalik” ile “kontrol”, “uygunluk” alt
boyutuna gore daha yiiksek puanli ¢ikmistir. Kabin gorevlilerinin 6zellikle ugcus emniyeti
ile ilgili sorumluluk diizeylerinin yiiksek oldugu ve emniyet prosediirlerine dnem
verdiklerini gostermektedir. Ugus dncesi kontrol listesini ayrintili ve diizgiin bir sekilde

tamamlayarak ugak i¢i kontrollerin zamaninda ve atlanmadan yapildigini belirtebiliriz.

Yas araliginin daha diistik oldugu kabin gorevlilerinin performans degerlemesinin
tarafsiz olduguna yonelik inanglarmin daha yiiksek oldugu ortaya g¢ikmustir. Yas
ilerledik¢e kabin gorevlilerinin 6zellikle saglikli ¢calisma kosullarina daha fazla 6nem
verdikleri goriilmiistiir. Kabin gorevlileri tarafindan bazen yapilmasi gereken ugak igi

rutin prosediirler atlanabilir. Bu nedenle, 6zellikle tecriibeden kaynakli kabin gérevlisinin
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kendisine giiveninin fazla oldugu goriilmektedir. Emniyetli davranis i¢in standart emniyet
prosediirleri ve acil durum prosediirlerinin her ucusta uygulanmasi gerekmektedir.
Yiiksek yas grubundaki kabin gorevlilerine bu kontrollerin her ugusta yapilmasi1 gerekli

oldugu anlatilmali ve ilgili egitimler verilmelidir.

Purserlarin kabin amiri ve kabin memurlarina gére havayolunda daha uzun siire
calistiklarindan orgiitsel baglilik duygularinin gelistigi goriilmistiir. Bu nedenle ilgili
havayolunun adil davrandigini diger kabin ekibi liyelerine gore daha fazla belirtmislerdir.

Bu durumun ugus emniyetini olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Purserlar ugus emniyeti prosediirlerinin farkinda olup, ucak i¢i yapilmasi gereken
kontrollere ¢ok odaklanmamaktadirlar. Kabin memurlarinin gorev ve sorumlulugunda
oldugundan bu prosediir kontrol isini zaman zaman yapmayabilirler. Kalkis 6ncesi, ugus
siiresince ve inis asamasinda purserlarin denetim mekanizmasini etkin bir sekilde

gerceklesmesi igin ¢aba sarf etmesi gerekmektedir.

Mesleki ¢alisma tecriibesi az olan kabin gorevlilerinin  6zellikle emniyet
kontrollerine verdikleri 6nem daha fazladir. Ugus tecriibesi arttikga ugak igi emniyet
kontrollerine ilk giinkii gibi 6nem verilmeyebilir. Ornegin; bazi kabin amiri ya da
purserlar, ucusa hazirlik operasyon siiresini erken bitirip zamaninda kalkis yapabilmek
icin ucak ic¢i giivenlik aramasim yapmayabilirler. Ucagin zamaninda kalkis ve inis
yapabilmesi i¢in kap1 ve ekipman kontrollerinin yapilmamasi, giivenlik taramasinin

yapilmadan yolcularin ugak i¢ine alinmasi emniyetli davrams ile bagdasmamaktadir.
Arastirmanin ana hipotezleri incelendiginde asagidaki sonuclara ulasilmistir:

e Hi: Kabin gorevlilerinin performans uygulamalarina iliskin genel
algilarmin oOrgiit adaleti dagitim boyutu lizerinde etkisi bulunmaktadir.
Performans degerlendiricilerin objektif olmasi, performansin nasil
degerlendirileceginin dnceden belirlenmesiyle adillige olan inang artacak ve
kabin gorevlilerinde havayoluna bagliligi arttiracaktir. Performans
degerlemesi yapan kabin amiri ya da purser bu sayede kabin gorevlisine
sorumlu oldugu alandaki prosediirleri daha rahat uygulatabilir. Havayolu

isletmeleri, kabin gorevlilerini sadece iicret ile degil yaptiklar1 ¢aligmalarin
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karsihigim  dogru bir sekilde degerledikleri zaman da baglhihig:
olusturabileceklerdir. Ornegin, performansi yiiksek olan bir kabin gorevlisi
daha yiiksek iicret disinda, uzun bacakli ugus yerine kisa mesafeli bir ugusa
gonderilerek  oOdiillendirilebilir. Literatiir incelendiginde performans
degerleme uygulamalar1 ile Orgiitsel adalet arasindaki c¢aligmalardaki

sonuglara benzer bulgular ortaya ¢ikmistir.

H2: Kabin gorevlilerinin performans degerleme uygulamalarinin ugus
emniyeti tutumlari tizerindeki etkisi reddedilmistir. Havayolu isletmeleri
performans Ol¢limiinii tarafli ya da subjektif bir sekilde gerceklestirse de
kabin ekibinin Ozellikle emniyetli davramisa uygun hareket ettigi
goriilmistiir. Yani bir kabin gorevlisi performans uygulamalarindan
memnun degil ise bazen ugus Oncesi ucak i¢i ekipman analizi yapmama
durumu olmayabilir. Ya da yolcular ugaga alinmadan ugak i¢i giivenlik
taramasini  her sekilde yapmaktadirlar. Literatiir kisminda kabin
gorevlilerinin gérev ve sorumluklar1 anlatilmis olup, emniyet agisindan bu
gorev tanimlarinin kosulsuz yerine getirilmesi beklenmektedir. Performans
degerlemenin adil olmadigin diigiinen bir kabin gérevlisinin bu sonuca gore
emniyetli davrams gostermeme konusunda daha titiz olabilecegini
sOyleyebiliriz. Calismamn literatiir kismi yazilirken ve kabin hizmetleri
baskanliklarindaki goriismelerden performans degerleme uygulamalarinin
emniyetli davramig tiizerinde olumsuz etkiler birakabilecegi tahmin
edilmekteydi. Yani performans degerlemesinden memnun olmayan bir
kabin  gorevlisinin  bazen kapt  kontrollerini  yapmayabilecegi
beklenmekteydi. Ayrica farkli sektdrlerde yapilan ¢aligmalarin birgcogunda
bulgular bu yonde ¢ikmistir. Bu sonucu havayollarinin ayrintili bir sekilde
analiz etmesi gerekmektedir. Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda kabin

gorevlilerini bu davranisa iten sebepler arastirilmalidir.

Hs: Kabin gorevlilerinin fiziksel caligma kosullar1 algilarinin ugus emniyeti
tutumlan tizerindeki etkisi reddedilmistir. Ugak i¢i fiziki kosullarin kotii
olmasi, ugak tipi nedeniyle hareket ortamimin dar olmasi, yolcu

memnuniyeti i¢in servis ortaminin hizli olmamasi, uzun mesafeli uguslarin
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sikhig1, ugus siiresince kural dis1 yolcularla iletisim vb. nedenlerin kabin
gorevlilerinin emniyetli davranis tizerinde etkisi bulunmamaktadir. Yani
calisma kosullar1 beklenti dahilinde yiiksek ya da diistik olan kabin gorevlisi
her sekilde emniyete dnem vermektedir. Ornegin; dar govdeli bir ugakla
gerceklestirilen kisa mesafeli uguslarda inig ve kalkis siiresi ugusun biiytik
bir kismim kapsamaktadir. Servis hizmeti i¢in ¢ok az bir siire oldugundan
dar ortamda hizl1 bir sekilde servis yapilmaktadir. Ya da yolcular inig aninda
emniyeti riske atacak bazi davraniglar icine girmektedirler. Kural dist
yolcular1 bu olumsuz ortamda yerine oturtarak emniyeti saglamakla gorevli
olan kabin gorevlileri i¢in fiziki calisma kosullar1 ugus emniyetini

etkilememektedir.

Ha: Kabin gorevlilerinin orgiitsel adalet algilarinin ugus emniyeti tutumlari
lizerindeki etkisi kabul edilmistir. Is yiikiiniin fazla olmas, yatrya kalmadan
farkli bir ucusa gecilmesi, calisma takviminin adil olmamasi vb. adalet
algilar1 kabin gorevlileri tizerindeki emniyetli davranig tutumunu
etkilemektedir. Havayollar1 6zellikle kabin gorevlilerinin ugus planlamasini
yaparken dikkatli davranmalidir. Ugusun kisa ya da uzun mesafeli olmasi,
uzun bacakli uguslardan sonraki dinlenme siireleri, yatt durumlar1 gibi

faktorler emniyeti olumsuz yonde etkileyebilecektir.

Hs: Kabin gorevlilerinin performans degerleme uygulamalar algilarinin
ucus emniyeti tutumlari tizerinde orgiitsel adalet dagitim boyutunun dolayl
etkisinin oldugu kabul edilmistir. Normalde performans degerleme
uygulamalarinin ucus emniyeti lizerinde herhangi bir degisiklige yol
acmadigi bulunmustu. Ancak Orgiitsel adaletin dagitim boyutu ile
incelendiginde performans uygulama algilarinin emniyeti etkiledigi ortaya
ctkmaktadir. Calismanin sonucundan beklenti de farkli arastirmalarda
oldugu gibi performans uygulamalar1 algisinin ugus emniyetini etkileyecegi
yoniindeydi. Dolayli etki aracigiyla literatiirii de destekleyen bir sonug
ortaya c¢cikmistir. Bu sonu¢ ile havayolu isletmelerinin orgiitsel adalet
uygulamalarina dnem vermeleri gerektigi bulunmustur. Havayollar1 kabin

gorevlisi ¢alisma takvimlerini tarafsiz bir sekilde ugus tecriibelerine ve
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tinvanlarina gore hazirlamalidir. Kabin goérevlilerinin sorumluluklar net bir
sekilde belirlenmeli ve ugusta belli kisilere daha fazla is yiiklemesi
yapilmamalidir. Bu kriterler uygulandiginda, ucus emniyeti de saglanmis

olacaktir.

Bu c¢alismanin sonuglar1 gelecekte yapilacak arastirmalar igin 6nemli Oneriler ortaya
koymustur. Kabin ekibinin emniyetli davramsina etki edebilecek diger faktorler arastirma
konusu olabilir. Orgiitsel adalet algistmn dagittm boyutunun ugus emniyeti iizerinde
etkisinin bulunmasi énemli bir ¢iktidir. Sadece kabin ekibi i¢in degil, aym zamanda
havacilik sektoriindeki diger calisanlar i¢in de emniyetli davranig 6lglimii yapilabilir.
Havayolu isletmeleri uyguladiklar1 is modelleri agisindan geleneksel veya diistik
maliyetli havayollar1 ayrimi yapilarak ilerideki ¢alismalar icin incelenebilir. Ayrica
orgiitsel adalet konusunda o6zellikle kiiltiir ve Orgiitsel sessizlik acisindan kabin
gorevlilerinin davranis bicimleri arastirilabilir. Arastirmada gelistirilerek kullamlan
Ol¢ekler havaaraci bakim teknisyenleri ya da pilotlar gibi ugus emniyetinin saglanmasinda

kritik role sahip c¢alisanlar i¢in de kullanilabilir.
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EKLER

Ek-1- TASLAK OLCEKLER

Performans Uygulamalarma Iliskin Algr Olgegi
(Taslak)

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

IKararsizim

IKatilmiyorum

Kesinlikle

IKatilmiyorum

Performans degerlendirme sistemi performansimi oldugu gibi
Olemeye imkan vermektedir.

Performans degerlendirmesi yapilacagindan haberim olur.

Performans degerlendirmesi tarafsiz bir sekilde yapilmaktadir.

E Rl

Performans degerlendirmesi dnyargili ve 6znel degerlendirmelere
imkan vermemektedir.

Performans degerlendirmesi kabin gorevlilerinin genel davranisglarinin
gozlemine dayalidir.

Performans degerlendirmesi yeterince kapsamlidir ve performans ile
ilgili tiim etkileri icermektedir.

Performans degerlendirmesinde g6z 6niinde bulundurulan kriterler
kurumumun 6zelliklerine uygun olarak belirlenmistir.

Performans degerlendirmesi yaptigim is ile ilgilidir, 6zel hayatimla
ilgili ayrintili degerlendirmeleri kapsamamaktadir.

Performans degerlendirme sistemi basarimi tanimlamak ve beni
Odiillendirmek amaciyla bulunmaktadir.

10.

Performans degerlendirmesi benim liderlik yeteneklerimi
degerlendirmeye imkén tanimaktadir.

1.

Performans degerlendirmesinde yolcularin goriisleri yer almaktadir.

12.

Performans degerlemesinde diger kabin gorevlilerinin ve amirlerinin
goriisleri yer almaktadir.

13.

Degerleme sonuglari her zaman ¢aliganlarla paylagilmaktadir ve bu
geri bildirimler faydalidir.

14.

Geri bildirimlerin faydasiz oldugu diisiiniilmektedir ve bu nedenle
degerleme sonuglari ¢alisanlarla paylagilmaz. *

15.

Calistigim havayolunda kabin gorevlilerinin kendi kendilerini
degerlemelerine imkan verilir.

16.

Performans degerlendirilmesinde ¢aligma hayatimdaki tutumum kadar
Ozel hayatimdaki siirecler de dikkate alinmaktadir. *

17.

Performans degerlemesinde yapmis oldugum isin niteligi géz dniinde
bulundurulmaktadir.

18.

Performans degerlendirmesinde sahip oldugum teknik bilgim gz
ontinde bulundurulmaktadir.

19.

Performans degerlendirmesinde zaman yonetimi becerileri goz
oniinde bulundurulmaktadir.

20.

Performans degerlendirmesinde ekip i¢i uyum ve koordinasyon
becerileri goz dniinde bulundurulmaktadir.

21.

Performans degerlendirmesinde tarafli ve irk¢1 davraniglarla
degerlendirme yapilmaz.

22.

Performans degerlendirmesinde agirtya kagan olumsuz davranislari
tespit edilebilmekte, buna kargm olumlu davraniglarin da tespiti
yapilmaktadir.

23.

Performans degerlendirmesinde ayn1 pozisyondaki ¢aliganlar basart
Olciitiine gore en iyiden en kotliye siralanarak kiyaslama
yapilmaktadir.

24.

Performans degerlendirmesinde basari kisisel 6zellikler yerine sahip
olunan amagclar1 hangi derecede gergeklestirildigine bakilmaktadir.

25.

Performans degerlendirmesi bu konuda uzman kisilerce yapilmakta
ve degerlendirilmektedir.
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1. | Planl uguslardan once yeterli istirahat siiresi tanmmaktadir.
2 Ucus esnasmnda ayni anda birden fazla gorevi yerine getirmek
" | durumunda kalmaktayim. *
3. | Ucus esnasinda aydnlatma ve 151k kosullar1 yeterli diizeydedir.
4. | Ugus esnasinda sicaklik kosullar1 yeterli diizeydedir.
5 Ucgak i¢i ¢aligma ortami isi rahat bir sekilde yapmaya miisait
" | genisliktedir.
6 Ugus esnasinda ¢ok fazla fiziksel gli¢ harcamasi yapmak durumunda
" | kalmaktaym. *
7 Ugus esnasinda genel olarak siirekli tekrar eden isleri yapmak
" | durumunda kalmaktayim. *
8 Ugus esnasinda ayni pozisyonda uzun siire ¢aligmak durumunda
" | kalmaktayim. *
9 Ugus esnasinda algakta ve yiiksekte bulunan alet ve gereglere
" | ulagmak i¢in devamli olarak kollarim1 uzatmak durumundayim. *
10. | Ugus esnasinda giiriiltii seviyesi makul seviyededir.
11 Ugus esnasinda dikkatimin  tamammi vererek  ¢aligmak
" | durumundaymm. *
12. | Ugus esnasinda zor ve karmasik gorevler yerine getirmekteyim. *
13 Ucus esnasinda gorev yaparken toksik ve zararl igeriklerle temas
" | etmekteyim. *
14 Ucgus esnasinda caligirken zararl 1gmlara (ultraviyole, radyasyon
" | vb.) maruz kalmaktayim. *
15. | Ugaktaki dinlenme ortamimiz sessiz ve ferahtir.
16. | Ugaktaki ¢caligma ortamimiz hijyeniktir.
17 Ugus esnasinda beslenme ve su ihtiyacimi zamaninda
" | karsilayabilmekteyim.
18 Ugus esnasmnda sorumluluk sahibi oldugum alanlarin kontroliinii
" | saglarken stresli olurum. *
19 Ugus esnasinda amirimden bir uyar1 alacagimdan dolay1 stresli
" | olurum. *
20 Ugus esnasinda kendi fiziksel ve psikolojik stres belirtilerimi kabin
" | amirine rahatlikla bildirebilirim.
21 Uluslararas1 konvansiyonellere gore belirlenmis ¢alisma saatleri
" | kadar mesai yapmaktaym.
22 Ugus operasyonlarindaki mesaimde gece ve giindiiz durumlarimi
" | karigtirmaktaym. *
23 Ugus operasyonu siirecinde kabin ekibi ile saglikli ve keyifli iletigim
" | kurabilmekteyim.
24 Ugus operasyonlar1 ailemi ve sevdiklerimi goremeyecek kadar
" | yogundur. *
25 Ucgus bolgelerinin farkliliklarmdan dolay:1 biyolojik saatlerimde
" | aksamalar olugur. *
Ugus operasyonlarmda muhtemel bir hava korsan1 saldirisina kargin
26. | yeterli giivenlik onleminin almmadigini diisindiigiimden stres
yasamaktaym. *
27 Kabin gorevlisi olarak havayolu firmasma ait iiniformanm fiziksel
" | ve psikolojik olarak rahatsizlik verdigini diigiiniiyorum. *
28 Agirlagtirilmig ekiple yapilan uguslarda varilan meydanda yati
" | yapilmadan geri doniis yapildigi zaman ve durumlar olmaktadir. *
29 Acil durum ekipmanlarmm (O2 tiipii, yangn tiipii, medikal kit vb.)
" | ulagilmasi kolay yerlerde bulunmamaktadir. *
30. | Ucusta gorev esnasinda psikolojik tacize ugradim. *
31. | Ugusta gorev esnasinda fiziksel tacize ugradim. *
32. | Ugusta gorev esnasinda cinsel tacize ugradim. *
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1 Kullanilmas1 gerekli olan yerlerde kisisel koruyucu donanim
" | kullanirim.
2 Ucak icindeki ekipmanlar1 Is Saghgi ve Giivenligi kapsammda
" | uygun olarak kullanirmm.
3 Ugak i¢inde fark ettigim arizali ekipmanlar: derhal kabin amirine
" | bildiririm.
4. | Ucak i¢inde arizali ekipman ile ¢aliymami siirdiiriirim. *
5 Caliyma esnasinda ekip arkadaglarima ve kendime emniyet
" | bakimindan gerekli 6zeni gosteririm.
6. | Inis ve kalkis dncesinde tiim gazete, dergi ve bardaklar1 kaldiririm.
7 Ugus dncesi gorev sahamdaki acil durum ekipmanlarinm kontroliinii
yaparim.
8 Kalkis ve inis 6ncesi, yolcularin emniyet kemerinin bagli olduguna
" | dair kontrollerini yaparm.
9. | Ugus dncesi giivenlik aramalarmi yaparm.
10 Kalkis oncesiugak i¢inde bulunan yolcu bagajlarinin ilgili dolaplara
" | yerlestirildiginden emin olurum.
Ugak i¢i kontrollerde ve uygulamalarda kontrol listesi kullanmanmn
11. e e < e
ucus emniyeti i¢in kullanilmasi zorunlu oldugunu bilirim.
12. Tium kontrolleri ve uygulamalar1 kontrol listesini kullanarak
yaparim.
13 Kabin Memurlugu mesleginin en énemli kismmm ucgus emniyeti
" | oldugunun farkindayim.
14, Tim wugus boyunca kabini ve yolcular1 emniyet kurallar
cercevesinde gbzlemlerim.
15 Ucgus emniyeti ile ilgili yapilan egitimlere katilir ve her zaman
" | bilgilerimi giincel tutarim.
16. Proaktif olarak ugus emniyetini tehlikeye atabilecek durumlari
belirler ve tedbir alirm.
17 Ucgus Oncesi ve esnasinda giipheli davraniglarda bulunan yolcular
" | hakkinda amirime derhal bildirim yaparim.
18 Biinyesinde ¢alistigim havayolu firmasinm ugus ile ilgili emniyet
" | prosediirlerini yerine getiririm.
19 Ucgus emniyetini tehdit edecek bir durum gordiigiimde o durumun
" | gergeklesmesine ramak kala amirimi ikaz ederim. *
20 Ugus operasyonlarnda emniyet unsurunun birinci 6ncelikle goz
" | 6niinde bulundurulmasi gerektigini bilirim.
21 Ugus emniyetini saglamak adma gerekli olan biitin kural ve
" | prosediirleri bilmekteyimdir.
29 Mensubu oldugum havayolu sirketi i¢in en iyisi oldugunu diisiinsem
" | bile emniyet ile ilgili kurallar1 ihlal etmem.
23. | Ugus esnasinda refakatli veya refakatsiz ¢ocuklarla ilgilenirim.
24, Ugus esnasmda yolcu tuvaletlerinde sigara i¢ilme durumunun
kontroliinii yaparmm.
Calismakta oldugum havayolunda yolcu memnuniyeti ugus
25. | emniyetinden once geldiginden bazi emniyet kurallar1 esnetilebilir.
*
26. | Ucug emniyetinin saglanmasinda emniyet raporlamasi dnemlidir.
Ugus emniyetini saglamak i¢in yazili olan prosediirler
217. PP,
degistirilebilir. *
28 Ugus aninda yolcu ikram ve servis uygulamalari, ucus emniyet
" | uygulamalarindan daha fazla zaman alabilmektedir. *
29, Ugus esnasinda olusabilecek acil durumlara kars1 hazirlikli olup, bu

durumdaki gérevimi iyi bir sekilde bilirim.




Orgiitsel Adalet Dagitim Boyutu Algis1 Olgegi
(Taslak)

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1. | Calisma programm adildir.

Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3. | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde
ettigim kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.

5. | Is sorumluluklarimin adil oldugu kamsindayim.

EK-2 ANKET FORMU
1.Cinsiyetiniz:
Kadin () Erkek ()

2. Yasiz:

25 yag ve alt1 () 26-35 () 36-45 () 46-55 () 56 ve iistii ()

3. Medeni Durumunuz:

Bekar () Evli () Diger ()
4. Unvanimz:

Kabinmemuru ()  Kabin amiri () Purser ()

5. Egitim Durumunuz:

Lise () On lisans () Lisans () Y.Lisans () Doktora ()
6. Meslekteki Calisma Siireniz:

0-1() 2-5() 6-8 () 9-14 () 15 ve st ()

7. Aylik Ortalama Gelir

5000 TL ve alt1 () 5001-10000 TL () 10001 TL ve istii ()

8. Performans Degerleme Periyodunuz:

Performans Uygulamalarma iliskin Alg1 Olgegi

Kesinlikle
IKatillyorum
Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

IKatilmiyorum

Performans degerlendirme sistemi performansimi oldugu gibi 6lgmeye
imkéan vermektedir.

2. | Performans degerlendirmesi tarafsiz bir sekilde yapilmaktadir.

Performans degerlendirmesi Onyargili ve o6znel degerlendirmelere
imkan vermemektedir.

Performans degerlendirmesi kabin gérevlilerinin genel davranislarmmn

gozlemine dayalidir.




Performans degerlendirmesinde goz Onlinde bulundurulan kriterler

S kurumumun &zelliklerine uygun olarak belirlenmistir.
Performans degerlendirmesi yaptigim is ile ilgilidir, 6zel hayatimla
6. |. ... - . .
ilgili ayrintili degerlendirmeleri kapsamamaktadir.
7 Performans  degerlendirmesi ~ benim  liderlik  yeteneklerimi
" | degerlendirmeye imkan tanimaktadir.
8 Performans degerlemesinde yapmis oldugum isin niteligi gdz oniinde
" | bulundurulmaktadir.
9 Performans degerlendirmesinde sahip oldugum teknik bilgim goz
' | 6niinde bulundurulmaktadur.
10 Performans degerlendirmesinde zaman yonetimi becerileri goz 6niinde
" | bulundurulmaktadir.
1 Performans degerlendirmesinde ekip i¢i uyum ve koordinasyon
" | becerileri goz dniinde bulundurulmaktadir.
12 Performans degerlendirmesinde tarafli ve 1wk¢1 davranislarla
" | degerlendirme yapilmaz.
13 Performans degerlendirmesinde basari kisisel 6zellikler yerine sahip
" | olunan amaglar1 hangi derecede gergeklestirildigine bakilmaktadir.
14 Performans degerlendirmesi bu konuda uzman kisilerce yapilmakta ve
" | degerlendirilmektedir.
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1 Ugus esnasinda ayn1 anda birden fazla gorevi yerine getirmek
" | durumunda kalmaktayim. *
2 Ugak i¢ci ¢caligma ortami igi rahat bir sekilde yapmaya miisait
" | genisliktedir.
Ugus esnasinda ¢ok fazla fiziksel gii¢ harcamasi yapmak durumunda
3 | kalmaktaym. *
almaktayim.
4 Ucus esnasinda genel olarak siirekli tekrar eden isleri yapmak
" | durumunda kalmaktaym. *
5 Ugus esnasinda algakta ve yiiksekte bulunan alet ve gereglere ulasmak
" | i¢in devamli olarak kollarimi1 uzatmak durumundaym. *
6. | Ucus esnasinda giiriiltii seviyesi makul seviyededir.
7. | Ucus esnasinda zor ve karmasik gorevler yerine getirmekteyim. *
8 Ucus esnasinda gorev yaparken toksik ve zararl iceriklerle temas
" | etmekteyim. *
9 Ugus esnasinda ¢alisirken zararli 1gmlara (ultraviyole, radyasyon vb.)
" | maruz kalmaktayim. *
10. | Ugaktaki dinlenme ortamimiz sessiz ve ferahtir.
11. | Ugaktaki caligma ortamimiz hijyeniktir.
12 Ugus esnasinda beslenme ve su ihtiyacimi zamaninda
" | karsilayabilmekteyim.
13 Uluslararas1 konvansiyonellere gore belirlenmis ¢alisma saatleri kadar
" | mesai yapmaktayim.
14 Ucus operasyonlari ailemi ve sevdiklerimi géremeyecek kadar
" | yogundur. *
15 Ugus bolgelerinin farkliliklarmdan dolay1 biyolojik saatlerimde
' | aksamalar olusur. *
16 Agirlastirilmig ekiple yapilan uguslarda varilan meydanda yati
" | yapiimadan geri doniis yapildigi zaman ve durumlar olmaktadir. *
17. | Ugusta gérev esnasinda psikolojik tacize ugradmm. *
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1 Ucgak i¢indeki ekipmanlar1 Is Sagligi ve Giivenligi kapsaminda uygun
" | olarak kullanirim.
2 Ucak iginde fark ettigim arizali ekipmanlari derhal kabin amirine
" | bildiririm.
3 Calisma esnasinda ekip arkadaglarima ve kendime emniyet bakimmdan
" | gerekli 6zeni gdsteririm.
4. | Inis ve kalkig éncesinde tiim gazete, dergi ve bardaklar1 kaldiririm.
5 Ugus Oncesi gorev sahamdaki acil durum ekipmanlarmm kontroliinii
yaparim.
6 Kalkis ve inis dncesi, yolcularm emniyet kemerinin bagli olduguna dair
" | kontrollerini yaparmm.
7. | Ugus Oncesi giivenlik aramalarmi yaparim.
8 Kalkis 6ncesi ugak i¢cinde bulunan yolcu bagajlarinin ilgili dolaplara
" | yerlestirildiginden emin olurum.
9 Ugak i¢i kontrollerde ve uygulamalarda kontrol listesi kullanmanimn
" | ugus emniyeti i¢in kullanilmas1 zorunlu oldugunu bilirim.
10. | Tiim kontrolleri ve uygulamalar: kontrol listesini kullanarak yaparim.
11 Kabin Memurlugu mesleginin en 6nemli kisminin ugus emniyeti
" | oldugunun farkindayim.
12 Tiim ugus boyunca kabini ve yolculari emniyet kurallar1 gergevesinde
' | gbzlemlerim.
13 Ucus emniyeti ile ilgili yapilan egitimlere katilir ve her zaman
" | bilgilerimi giincel tutarim.
14 Proaktif olarak ugus emniyetini tehlikeye atabilecek durumlari belirler
" | ve tedbir alirm.
15 Ucgus Oncesi ve esnasinda siipheli davraniglarda bulunan yolcular
" | hakkinda amirime derhal bildirim yaparim.
16 Biinyesinde ¢alistigim havayolu firmasmmm ugus ile ilgili emniyet
' | prosediirlerini yerine getiririm.
17 Ugus operasyonlarmda emniyet unsurunun birinci Oncelikle goz
" | 6niinde bulundurulmasi gerektigini bilirim.
18 Ucus emniyetini saglamak adma gerekli olan biitiin kural ve
" | prosediirleri bilmekteyimdir.
19 Mensubu oldugum havayolu sirketi i¢in en iyisi oldugunu diisiinsem
" | bile emniyet ile ilgili kurallar1 ihlal etmem.
20. | Ugus esnasinda refakatli veya refakatsiz cocuklarla ilgilenirim.
21 Ucus esnasinda yolcu tuvaletlerinde sigara i¢ilme durumunun
" | kontroliinii yaparm.
Ugus esnasida olusabilecek acil durumlara karsi hazirlikli olup, bu
durumdaki gérevimi iyi bir sekilde bilirim.
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1. | Caligma programim adildir.
2. | Is yiikiimiin adil oldugu kanismdaym.
3 Bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde ettigim
" | kazanimlarin adil oldugunu diigiiniiyorum.
4. | Is sorumluluklarimn adil oldugu kanisindaym.






